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Tämän opinnäytetyön tavoitteena on perehtyä erilaisiin kirjallisuuksiin liittyen muutoksiin, 
etenkin yksilön näkökulmasta, sekä itsensä johtamiseen. Kerrytettyjen informaatioiden pe-
rusteella, on tarkoitus tuottaa opas koostuen erilaisista käytännön ohjeista, joilla lukija voi 
muutostilanteissa löytää tien itsensä johtamiseen. 
 
Organisaatiot hakevat tänä päivänä säästöä, tehokkuutta, yms. erilaisten muutosten kautta 
ja muutosvaikutukset kohdistuvat suurissa määrin ensi sijassa henkilöstöön. Viime vuo-
sien, uutisten, perusteella yritykset ovat hakeneet tehokkuutta jopa radikaaleillakin muutok-
silla, esimerkiksi henkilöstövähennyksillä. Vaikka päätös muutoksien toimeenpanemisesta 
on yritysten päättäjillä, niin suurempi valta on edelleen työntekijöillä ja harvemmin kukaan 
tätä pysähtyy miettimään. Työntekijät päättävät omasta elämästään ja omista tunteistaan. 
He päättävät siitä, kuinka ottavat muutostilanteet vastaan. Muutostilanteissa työntekijä voi 
tuntea yhtäkkiä maailmansa muuttuvan ympärillään. Voi tuntua, ettei hän voi vaikuttaa asi-
oihin, mutta hetkeksi pysähtyneenä ja pohtineena voi työntekijä huomata, että hänellä on-
kin ruori kädessä ja hän voi muutostilanteissa johtaa itseään haluamaansa suuntaan. 
 
Tässä opinnäytetyössä tarkastellaan itsensä johtamista muutostilanteissa, jonka tavoit-
teena on tuoda konkreettisia työvälineitä itsensä johtamiseen muutostilanteissa oleville. 
Opinnäytetyössä käsitellään yleisellä tasolla muutosta, jonka jälkeen poraudutaan aihee-
seen tarkemmin yksilön näkökulmasta. Opinnäytetyössä tuodaan laajalti myös esiin it-
sensä johtamista ja yleisellä tasolla käsitellään itsensä johtamisen perusideat. Samalla tuo-
daan esiin, kuinka itsetutkiskelemalla ja ymmärtämällä itseään sekä tekemisiään paremmin 
voidaan omaa elämää viedä tavoitellumpaan suuntaan. 
 
Opinnäytetyön toteuttamisessa on hyödynnetty erilaisia kirjallisuuksia liittyen muutokseen 
sekä itsensä johtamiseen. Opinnäytetyön olennaisimpia osia ovat meneillä olevat muutosti-
lanteet ja niihin liittyvä muutosvastarinta, tietoinen läsnäolo sekä itsensä johtamisen oppi-
minen ja sen kehittäminen. 
 
Opinnäytetyötä varten selvitetyt informaatiot osoittavat kuinka haasteellisia muutostilanteet 
voivat olla työntekijöille, vaikka mielletäänkin tänä päivänä muutostilanteiden olevan niitä 
pysyviä tilanteita. Muutoksiin liittyy aina menettämisen pelko. Kun uutta on opittavana, niin 
jostain on luovuttava. Opinnäytetyötä varten kerätyt informaatiot osoittavat, että muutosti-
lanteissa useimmiten pelko ja epävarmuus ohjaavat työntekijöiden tekemisiä. Vaikka tun-
teet ovat itsessämme tapahtuvia asioita, niin on niistä kontrollin saaminen kovan työn ta-
kana, varsinkin muutostilanteissa, jolloin rationaalinen ajattelukyky ei välttämättä ole toivo-
tulla tasolla. 
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1 Johdanto 
“Kaikki virtaa ja mikään ei pysy paikallaan.” – Herakleitos, kreikkalainen filosofi. Tänä päi-
vänä paremmin tunnettuna: ”ainoa mikä on pysyvää, on muutos”. Tämä aforismi itsessään 
jo muistuttaa meitä siitä, kuinka muutos on kumppanimme elämässä ja asiat ovat tapana 
muuttua riippumatta tilanteista. Kuulin tämän lauseen viitisen vuotta sitten eräästä koulu-
tustilaisuudesta ja on siitä asti kulkenut kanssani siitä asti. Muutokset ovat arkipäivää ja 
monet meistä näkevät muutoksen niin, että ympärillämme oleva maailma muuttuu. Eikä 
niin, että olemme osa muutosta. Tämä seikka on syy siihen, miksi päätin käsitellä opin-
näytetyössäni muutosta, etenkin itsensä johtamista muutostilanteissa. Muutokset herättä-
vät jokaisessa erilaisia tunteita; pelkoa, huolta ja joskus jopa innokkuutta. Yleisimmin 
muutos herättää jokaisessa pelkoa sekä epävarmuutta, etenkin tulevaisuudesta. Pelon ja 
epävarmuuden tilassa menetämme yleensä otteen itsestämme, jolloin tunteet ottavat val-
lan ja ohjaavat tekemisiämme. Tästä johtuen päätin rakentaa opinnäytetyöni siten, että tä-
män lopputuloksena syntyisi opas, joka palvelisi muutostilanteissa olevia henkilöitä ja aut-
taisi heitä opastamaan: kuinka johtaa itseänsä näissä tilanteissa. 
 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena on löytää konkreettiset itsensä johtamisen työkalut ja 
kartoittaa minkälainen muutos on yksilön näkökulmasta. Näiden kahden asian pohjalta 
syntyy opas, jolla jokainen meistä voi löytää avaimet itsemme johtamiseen muutostilan-
teissa. Lukijan on jo tässä vaiheessa hyvä muistaa, ettei opinnäytetyön tuloksena syntynyt 
opas rajoitu vain tietynlaisiin muutostilanteisiin vaan opit ovat universaaleja, joita voi hyö-
dyntää tilanteissa, joissa tunnemme olevamme eksyksissä itsemme kanssa.  
 
Muutos ja itsensä johtamisen aiheisiin tutustuin osalta viisi vuotta sitten silloisen työpaik-
kani kautta, joka oli erikoistunut organisaatioissa olevien muutosten läpiviemiseen. Siihen 
aikaan muutosjohtaminen ei herättänyt minussa suuria tunteita, vaan sen teki itsensä joh-
taminen. Tiesin jo silloin, että itseni johtamisessa on jonkin verran työstettävää ja aihee-
seen aloin tutustua enemmän.  
 
Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys koostuu tosiaan kahdesta eri teoriaosuudesta eli 
muutoksesta, etenkin yksilön näkökulmasta, sekä itsensä johtamisen eri osa-alueista. Näi-
den kahden teorian valinta oli alusta alkaen selvä, koska ovat jo produktin otsikon perus-
teella helposti pääteltävissä, että ovat otollisimpia kulmakiviä produktioni valmistumiselle.  
 
Muutososuudessa käsittelen muutoksen eri tasoja, muutosvastarintaa ja ylipäätänsä min-
kälaiset vaikutukset muutoksilla on työhyvinvointiin. Näiden pohjalta tuon esille mitä muu-
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tos tarkoittaa yksilöille, koska onhan oppaani tarkoitettu muutostilanteeseen, ja minkälai-
nen on jokaisen oma muutosprosessi sekä minkälaisia tunteita jokainen käy läpi näiden 
prosessien aikana. 
 
Itsensä johtamisen osio on muutososioon paljon laajempi ja syvällisempi kokonaisuus. 
Ensinnäkin siinä poraudutaan itsensä johtamisen sisimpään tarkoitukseen: mitä se on, 
miksi se kannattaa oppia, mitkä sen hyödyt ovat ja miten sitä voidaan kehittää. Kysei-
sessä osiossa avaan, miten itsensä johtaminen nähdään tänä päivänä sekä yksityiskoh-
taisesti Pentti Sydänmaanlakan näkemyksen älykkäästä itsensä johtamisesta, josta on mi-
nulle henkilökohtaisesti ollut suurta hyötyä. Itsensä johtaminen vaatii aina hyvää itsetunte-
musta ja hereillä olemista eli läsnäoloa, joten tulen näitä asioita myös avaamaan. Koska 
asioiden oppiminen ei riitä, vaan on opittava kehittymään ja tätä kautta uudistumaan, niin 
tulen päättämään itsensä kehittämisen osioni kehittymiseen ja sitä kautta uudistumiseen.  
 
Itsensä johtaminen on jokaiselle henkilökohtainen asia, jonka moni nykypäivänä varmasti 
tiedostaa miten sen voi tehdä. Asioiden tiedostaminen ei riitä, vaan on osattava ammen-
taa opit ja laitettava ne käytäntöön. Pitämällä avoimen mielen ja olemaan vastaanottavai-
nen opeille onnistumisista ja epäonnistumisista vie jokaisen pitkälle itsensä johtamisen 
prosessissa. 
 
Teoriaviitekehys kulminoituu oppaaseen, jonka teemat ovat nousseet ylös opinnäytetyön 
tekovaiheiden lomassa, joista koin halunneeni kirjoittavan sisältöä. Vaikka teemat ovatkin 
nousseet teorian keruu vaiheessa, niin sisältö pohjautuu vahvasti omiin näkemyksiin ja 
oppeihin, joita olen kerännyt vuosien varrella erilaisista aiheeseen liittyvistä kirjallisuuk-
sista ja seminaareista. Opas on hyvin minunlaiseni eli analyyttinen, mietiskelevä mutta 
helppolukuinen. Kuulema oppaasta huokuu myös tietynlainen itämaisuus. Pyrin tällä ana-
lyyttisella lähestymistavalla siihen, että lukija lopettaisi tekemisen ja pysähtyisi miettimään 
ja asettamaan itselleen kysymyksiä, jotta voi oppia tuntemaan itsensä paremmin vastaa-
malla kysymyksiin rehellisesti. Tuskin kukaan meistä kuvittelee, ettei itselleen valehtelemi-
sesta jäisi kiinni.  
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2 Muutos 
Yritykset pyrkivät tänä päivänä hakemaan tuloksia muutosten kautta. Muutosten tavoit-
teena on päästä pisteestä A pisteeseen B eli muutosvaiheita voidaan hyvin kuvata näiden 
kahden pisteen väliseksi matkaksi. Muutoksia voi olla monenlaisia, ne voivat olla hitaita tai 
nopeita, ja isoja tai pieniä. Ne voivat kohdistua koko organisaatioon tai tiettyyn yksikköön 
tietyssä paikkakunnassa. Muutokset eivät välttämättä tarkoita aina toimintojen lakkautta-
mista tai pienentämistä, vaan se voi esimerkiksi olla uuden liiketoimintayksikön perusta-
mista tai asiakaspalvelun uudistamista. (Juuti & Virtanen 2009, 16.) 
 
Muutosten vaikutuksia on mahdotonta ennustaa täydellisesti etukäteen, mutta mikäli orga-
nisaatioissa halutaan välttyä paikalleen jämähtämiseltä, on muutosvalmius suuressa roo-
lissa yrityksen kehityksen kannalta. Mikäli muutos kykenee lisäämään yrityksessä tuotta-
vuutta, jonka seurauksena työntekijät oppivat uutta ja heidän hyvinvointinsa kasvaa, niin 
kyseessä on hyvä muutos. (Nevalainen 2007, 139.) 
 
Yksilöt muodostavat työyhteisön ja muutoksen onnistumisen ja sen läpiviennin kannalta 
yksilöt ovat hyvin keskeisessä roolissa. Yksilöt harvemmin pitävät muutoksista tai edes 
haluavat olla osa muutosta, jolleivat näe muutoksen heidän kohdallaan olevan tarpeellista 
saati hyödyllistä. On kaksi erilaista tapaa vakuuttaa yksilöt muutokseen ja tapa valitaan 
erikseen riippuen siitä, minkälainen nykytilanne on kyseessä ja kuinka muutosta on suun-
niteltu johdettavan. (Neils & Neston 2008, 284.) 
 
Tavoista ensimmäinen on kriisipohjainen eli kriisi, jonka yritys on kohdannut ja pakon-
omaiseen muutokseen on välttämätön tarve. Tässä kohtaa työntekijöille on tuotava esiin, 
kommunikoimalla, kriisin laajuus ja sen vakavuus. Tämän yhteydessä yritys esittää ratkai-
sun ja strategian tämän kriisin ratkaisemiseksi. Toinen tavoista on ongelmapohjainen, joka 
vaikuttaa yrityksen toimintamalleihin. Ongelmapohjaisen ero kriisipohjaiseen on siinä, ett-
eivät haitat välttämättä ole suuria tai lyhyellä tähtäimellä haitallisia. Ongelmapohjaisissa 
vaaditaan yleensä esimiehiltä hyviä johtamis- ja kommunikointitaitoja. Heidän on osattava 
perustella ongelmien merkitykset yrityksen toiminnalle ja miksi muutos on tarpeen. Esi-
miehen rooli näissä tapauksissa korostuu, koska esimiehen on toimittava esimerkkinä ja 
ohjata alaisiaan oikeaan suuntaan muutoksen läpiviemiseksi. (Neils & Neston 2008, 285.) 
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2.1 Muutosvastarinta 
Muutosvastarinta tarkoittaa vastustusta muutokselle. Tämä on hyvin luonnollinen osa 
muutosprosessia. Muutosvastarinta ilmenee työntekijöiden keskuudessa esimerkiksi kriitti-
senä suhtautumisen, pelkona, torjuntana tai ristiriitana. Muutosvastarinta osoittaa, että 
muutos on herättänyt tunteita ja työntekijät haluavat osaltaan vaikuttaa muutoksen etene-
miseen ja sen toteutumiseen. Muutosvastarinta voi olla voimakkaampi, mikäli työntekijät 
kokevat, ettei organisaatiosta löydy luottamusta. Muutosvastarinta ei aina synny siitä, että 
muutokseen ja sen tuomiin mahdollisuuksiin suhtaudutaan vastahakoisesti, vaan usein 
kyseessä on myös muutoksen herättämä epävarmuus ja epäselvyys työntekijän roolista 
yrityksessä muutoksen jälkeisessä tilassa. Tällainen epämääräinen status tulevasta voi 
häiritä myös työntekijöiden välisiä suhteita. (Valtee 2004, 21–23.) 
 
Muutokset ajavat yleensä työntekijät itsekkäiksi, eivätkä he näin kykene näkemään muu-
tosta positiivisessa mielessä, että muutos on tärkeää organisaation kannattavuuden ja hy-
vinvoinnin kannalta. Toki onhan työntekijöillä kaikki oikeus itsekkyyteen, koska haluaahan 
jokainen tuntea asemansa turvalliseksi ja arjen tekemisensä tutuiksi. Muutos taas tuo pal-
jon uutta ja turvattoman sekä uhatun tulevaisuuden. Tämä ajaa työtekijät ajattelemaan 
muutosta omalta kannaltaan, kun eivät tiedä miten muutos tulee vaikuttamaan heidän työ-
hönsä tulevaisuudessa. Jotta saadaan työntekijät suhtautumaan muutokseen eri asen-
teella jo heti alusta alkaen, on hyvä osallistuttaa heidät mukaan alusta alkaen mukaan 
suunnitteluun ja sen alkuun panemisvaiheessa. Tunne siitä, kun työntekijälle on tapahtu-
massa jotain, johon ei pääse itse vaikuttamaan, saa työntekijän kokemaan itsensä uha-
tuksi. (Vihelä 2008, 42-43.)  
 
Muutosvastarinta voi tulla työntekijältä itseltään tai ryhmän muodostamana. Työntekijältä 
itseltään tulevasta muutosvastarinnasta tarkoittaa sitä, että työntekijä kokee itsensä ahdis-
tuneeksi sekä uhatuksi muutoksen edessä. Tässä vaiheessa työntekijä tarvitsee tukea 
omalta esimieheltään, koska ilman tukea työntekijän toimintakyky voi lamautua täysin. 
Ryhmän muodostama vastarinta taas pyrkii säilyttämään asemansa tutussa ympäristössä. 
Vaikka ryhmä voi muodostua yksilöistä eri tehtävissä, niin toimivat jokainen ryhmän tah-
don mukaisesti. Jos muutos kohdistuu ryhmän toimintaan, niin ilmenee muutosvastarinta 
yksilö- että ryhmätasolla. Jokainen voi kokea samankaltaisen ahdistuksen muutosta koh-
taan, koska muutoksen läpivienti voi vaatia isojakin ponnistuksia, oli sitten yksilönä tai ryh-
mänä. Muutoksen läpivienti ja sen jälkeinen tila vaatii työntekijöiltä itseltään myös pyrki-
mystä muokata omia ajatusmallejaan sekä toimintatapojaan niin, että ne toimivat parem-
min muutoksen kautta tulleiden toimintojen kanssa. (Vihelä 2008, 47-48.) 
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2.2 Muutosten tasot 
Muutoksessa työntekijät tarvitsevat heille sopivan ympäristön, jonne mukautua ja oppia 
toimimaan muutoksen aikana ja sen jälkeen. Työntekijät tarvitsevat valtaa omasta kohta-
lostaan muutoksessa ja siitä riittävästi tietoa, jotta voivat tehdä omia päätöksiä muutoksen 
aikana. Tällä tavoin työntekijät kokevat, että heitä arvostetaan. Eivätkä koe olevansa pel-
kästään muutoksen välineitä vaan ovat mukana toteuttamassa muutosta ja heistä välite-
tään työntekijöinä. Välittämisen voi osoittaa työntekijöille kiittämällä heitä hyvästä työstä 
muutoksen aikana. Avoin, rehellinen ja luotettava viestintä esimiesten ja työntekijöiden vä-
lillä on suotavaa, jotta luottamus muutoksen aikana säilyy. Jos ei ole syntynyt, niin syntyy. 
Yhdessä käydyt avoimet keskustelut auttavat osapuolia osoittamaan toisilleen, että aito 
välitys on olemassa, huolimatta muutoksen koosta tai pituudesta. (Neils & Neston 2008, 
290.) 
 
Muutokset voidaan jakaa kolmeen tasoon. Jokainen taso määräytyy muutoksen koon ja 
merkittävyyden mukaan, eli muutokseen mentäessä on hyvä ymmärtää, kuinka suuresta 
muutoksesta on kyse. Muutoksen jakaminen eri tasoille auttaa esimiestä valmistautumaan 
ja johdattamaan alaisiaan toivottuun lopputulokseen. (Kilpiä ja Kvist 2006, 25.)  
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Taulukko 1. Muutoksen tasot (Kilpilä & Kvist 2006, 32.) 
 
Muu-
tos-
taso 
Ki-
vun 
mää
rä 
 
Lähtö-
kohta 
Lopputu-
loksen sel-
keys 
Vaikutus 
ajatteluta-
paan 
Muutoksen 
kohde 
Toteutus-
tapa 
Paran-
nus 
1 Parantaa 
toimintaa 
pienin as-
kelin. 
Selkeä ja 
mitattava 
lopputulos. 
Vähäinen 
tai ei lain-
kaan. 
Taitoja, tie-
toja, toimin-
tatapoja ja 
suorituksia 
paranne-
taan. 
 
Taitojen ke-
hittäminen, 
viestintä, pro-
sessien pa-
rantaminen 
Uudis-
tus 
2 Poistaa 
ongelma 
uudista-
malla toi-
mintoja; 
toteute-
taan pro-
jekteina. 
 
Lopputulos 
suunnitel-
laan tietyillä 
kriteereillä. 
Vähäinen 
tai ei lain-
kaan. 
Strategia, 
järjestelmä, 
prosessi, 
teknologia 
uudistetaan. 
Suunniteltu 
muutospro-
sessi, johon 
sidottu aikaa 
ja joka on or-
ganisoitu. 
Muo-
don 
muu-
tos 
3-4 Säilyä tai 
saavuttaa 
huippume-
nestys uu-
silla mah-
dollisuuk-
silla. 
Lopputulos 
ei alussa 
selvillä vaan 
kirkastuu 
kokeilujen 
ja korjaus-
ten kautta. 
Ajatustavan 
on muutut-
tava. Aja-
tusmallit on 
vaihdettava. 
Ajattelu-
tapa, käyt-
täytyminen, 
strategia, 
rakenne, 
järjestelmät, 
prosessit 
sekä työ 
muutetaan 
radikaalisti. 
Muutospro-
sessia suun-
nitellaan ja 
ohjataan niin, 
että vastauk-
set löytyvät. 
Paljon osal-
listamista ja 
epävar-
muutta. Ede-
tään pala 
kerrallaan. 
 
 
Parannustaso on tietyn tason kehittämistä ilman, että suurempia muutoksia tarvitaan 
muun organisaation osalta tai muun organisaation muutos olisi ”elintärkeä” muutoksen to-
teutumisen kannalta. Tämän tason muutos voi olla pienimuotoinen projekti, jonka tarkoi-
tuksena on poistaa tietty ongelma tai kehittää entuudestaan tunnettua kohdetta. Tällä ta-
solla muutosten vaikutukset eivät ole suuret muihin tasoihin verrattuna, joten muutoskivut, 
riskit ja epävarmuustekijät pysyvät alhaisina. (Kilpiä & Kvist 2006, 26 -27.) 
 
Uudistustason muutokset mukautuvat liiketoimintaympäristössä tapahtuviin muutoksiin, 
jonka tarkoituksena on kehittää uusia toimintamalleja nykyisten tilalle. Uudistuksissa on 
yleensä tiedossa alku- ja lopputila alusta alkaen. Uudistustason muutoksen suoritetaan 
erilaisina projekteina, jotka voidaan esimerkiksi aikatauluttaa tai budjetoida. Uudistuksen 
  
7 
edetessä on hyvä analysoida mitkä uudistuselementit ovat tai eivät ole lopputuloksen ta-
voitetilan mukaisia, jotta muutosprosessin aikana voidaan tehdä tarvittaessa muutoksia. 
Analysointi muutoksen aikana auttaa viemään muutosta maaliin saakka toivottuun suun-
taan onnistuneesti. Esimies on vetovastuussa siitä, kuinka uudistukset viedään eteenpäin 
ja mitä osia karsitaan, säilytetään tai lisätään. (Kilpiä & Kvist 2006, 30.) 
 
Muodonmuutostaso on tasoista vaativin, sillä on vaikutusta yrityksen toimintaan kaikista 
eniten. Työntekijöiltä tämä vaatii paljon, koska jokaisen on irrottauduttava vanhoista ja tu-
tuista käytännöistä ja opittava uudet toimintatavat. Tämän muodonmuutoksen tuloksena 
ajattelu- ja käyttäytymistavat, ja yrityskulttuuri rakentuu uudelle tavalle. Muodonmuutoksen 
läpivieminen vaatii päämäärän ja suunnitelman, eikä muutoksen kulkua voida suunnitella 
tai ohjata tarkkaan, vaan muutoksia on kyettävä myös tekemään matkan varrella. Koska 
muutos on muihin tasoihin verraten vaativampi ja päätös muodonmuutoksen toteuttami-
selle on raskaampi, joutuu työntekijöiden työmotivaatio koetukselle. Tässä muutoksen ta-
sossa harvemmin vältytään haasteilta, eikä muutoksen valmistumisen aikataulua voida 
ennustaa tarkasti. Muodonmuutos käytännössä etenee kohti tuntematonta, koska lopputu-
los on vaikeasti ennakoitavissa. (Kilpiä & Kvist 2006, 31 -34.) 
 
2.3 Muutosten vaikutus työhyvinvointiin  
Muutokset luovat työntekijöille epävarmuuden tunteita tulevasta. Yksilötasolla tunteet voi-
vat heilahdella negatiivisesta positiiviseen, myös toisin päin, joten muutosprosessien ai-
kana sitoutuminen omiin työtehtäviin sekä työtyytyväisyys voivat kärsiä. Tällä taas on 
suora vaikutus työhyvinvointiin, joka voi näkyä sairauspoissaolojen kasvavassa määrässä. 
Muutoksen sietokivut ovat yksilöllisiä, joten tunnetilojen takia muutostilanteet voivat olla 
erittäinkin kuluttavia. (Stenvall & Virtanen 2007, 94., Rauramo 2008, 88.) 
 
Työelämämuutokset vaikuttavat suuresti työntekijöiden hyvinvointiin. Työyhteisön kehittä-
misen kannalta, esimiehen on hyvä osallistuttaa työntekijät sekä ohjata heidät avoimeen 
ja luottamukselliseen vuorovaikutukseen. Keskustelemalla asioista on parempi mahdolli-
suus saada selville mitä muiden mielessä liikkuu, jolloin työntekijöiden näkökulmat ja aja-
tukset muutoksesta nousevat paremmin esille. (Juuti & Vuorela 2011, 64.) 
 
Ihmisen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen elämä kulkevat käsi kädessä kokonaisuutena, 
jotka vaikuttavat vahvasti työntekijän henkiseen hyvinvointiin. Keskellä muutosta työnte-
kijä voi liiaksi uppoutua työhönsä ja hänen voimavaransa voi kulua normaalia enemmän. 
Työhyvinvoinnin kehittämisen tavoitteena on, että työntekijä voi fyysisesti, psyykkisesti ja 
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sosiaalisesti hyvin. Etenkin muutosaikoina näihin on syytä keskittyä enemmän ja näitä alu-
eita vaalia. (Juuti & Vuorela 2011, 64 -67.)  
 
2.4 Muutos työntekijän näkökulmasta  
Työntekijät ovat yksilöitä, joten muutokset otetaan eri tavoin vastaan. Muutos voi osalle 
olla olankolautus ja ollaankin heti valmiita oppimaan uudet toimintatavat. Muutos ei välttä-
mättä ole heille niinkään suuri asia vaan muutokset ovat jo osa heidän mukavuusaluet-
taan. Vaihtoehtoisesti taas muutokset voivat aiheuttaa joillekin paljon vaivaa, muutoski-
puja, murheita sekä tyytymättömyyden tunnetta, joiden käsittely vie oman aikansa. (Moisio 
2010, 58.) 
 
Suuren eron muutosten vastaanottamisessa voi tehdä työntekijän oma asenne. Asenne 
ratkaisee siinä suhteessa, kuinka muutokseen päätetään suhtautua. Muutokseen asennoi-
tumisessa voi vaikuttaa työntekijän ikä; nuoremmat työntekijät ovat useimmiten muutos-
valmiimpia verrattuna työntekijöihin, jotka ovat työskennelleet samalla tavalla vuosikym-
menien ajan. (Moisio 2010, 59.) 
 
2.4.1 Työntekijän muutosprosessi 
Muutosprosesseja toteutettaessa ja työntekijöiden kokemuksia tarkastaessa, voidaan 
muutosprosessi jakaa kolmeen vaiheeseen: lamaannusvaihe, heräämisvaihe ja sopeutu-
misvaihe. Lamaannusvaiheessa työntekijät lamaantuvat jo kuullessaan tulevasta muutok-
sesta. Työntekijät saattavat kritisoida muutosta, muuttua apaattiseksi ja vastaanottaa tie-
toa huonommin, joka heti alkuun asettaa haasteita muutosviestinnälle. Lamaannusvai-
heen jälkeen seuraa heräämisvaihe, jossa lähtötilanne voi olla positiivisen tai negatiivisen 
tunteen välillä. Työntekijät voivat kokea muutoksen hyvänä asiana, josta seuraa organi-
saation tilanteen paraneminen, mutta toisaalta muutos voidaan kokea negatiivisena 
asiana, ettei muutoksesta voi selvitä. (Stenvall ym. 2007, 50–53.) 
 
Viimeisenä, lamaannus- ja heräämisvaiheen jälkeen, seuraa sopeutumisvaihe, jossa muu-
tos nähdään asiana, josta voidaan selvitä ja muutos tuo tullessaan uusia mahdollisuuksia. 
Riippuen työntekijöistä ja muutoksista voivat nämä 3 muutoksen vaihetta edetä nopeasti-
kin, mutta löytyy myös työntekijöitä, jotka eivät välttämättä pääse edes sopeutumisvaihee-
seen saakka. (Stenvall ym. 2007, 50–53.)  
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2.4.2 Tunteet muutosprosesseissa  
Sana muutos organisaatioissa herättää yleisesti pelon tunteen, koska herää pelko tunte-
mattomasta ja useimmille tuntemattomuus merkitsee vaaraa. On siis ymmärrettävää, että 
ihmiset karttavat muutoksia, koska pelkäävät niitä. Yleisin pelko, jonka työntekijät tunte-
vat, on pelko oman työpaikan menettämisestä ja jos muutos vaatii työntekijältä uusia tai-
toja, niin osaako tai oppiiko hän niitä. Työntekijöiden keskuudessa pelko koetaan usein 
häpeällisenä tunteena, joka tarkoittaa sitä, että se yritetään piilottaa muilta. Pelko on 
yleensä ensimmäinen tunne, jonka muutos herättää. (Luukkala 2011, 181.) 
 
Pelon jälkeisiä vaiheita ovat vihan tunne ja yleisemmin tämä tunnetaan tunteena, joka nä-
kyy ulospäin. Vihan tunne antaa silti useimmille rohkeutta kannanottoihin ja auttaa muu-
tosvastarinnan perusteluun. Viha voi ilmetä aggressiivisuutena, muiden kiusaamisena ja 
alistamisena. Vihan tunteiden jälkeen työntekijä siirtyy surutilaan. Suru on tunne, joka koe-
taan positiivisissa kuin negatiivisissakin muutostilanteissa. Suru on merkki siitä, että asiat 
ovat muuttumassa ja uusi aika on alkamassa. (Luukkala 2011, 181 -182.)  
 
Muutosprosessin edetessä työntekijälle selkenee ajatus siitä kuinka muutoksen takana on 
ajatus, että kaikki hyötyvät muutoksesta. Tässä vaiheessa työntekijässä alkaa heräämään 
ilon tunteita, kun huomaakin hänellä olevan mahdollisuus olla osana muutosprosessia, jol-
loin sitoutuminen muutokseen alkaa. (Luukkala 2011, 182.) 
 
 
 
Kuvio 1. Muutosprosessin tunteiden vaiheet 
 
Tunteet ovat osa muutosprosesseja ja niiden käsittely on tärkeää. Yllä olevan kuvio 1:n 
mukaisille tunteille pitää antaa aikaa, etteivät ne korvaannu masennuksella, ahdistuksella 
tai katkeruudella. Tämän vuoksi esimiehen on hyvä ymmärtää, että työntekijät tarvitsevat 
aikaa tunteittensa käsittelyä varten, jotta voivat oppia hyväksymään tulevan muutoksen. 
Työntekijät kuulevat muutenkin muutospäätöksistä esimiehiänsä myöhemmin, joten hei-
dän tarvitsema tunteiden ja muutoksen käsittelyaika on pidempi. (Arikoski & Sallinen 
2007, 42 -43.) 
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3 Itsensä johtaminen  
Itsensä johtaminen vaatii omien toimintatapojen ymmärtämistä sekä oman itsensä tunte-
mista, mutta tämä ei itsessään riitä vaan itsensä johtaminen vaatii myös uuden oppimista 
ja jatkuvaa kehittymistä. Erityisen haasteen tässä tuo työpaikan muutosvaiheet. Kun asiat 
muuttuvat, niin työntekijöiden pitäisi olla hereillä; oppia uutta ja kehittyä siinä samalla. 
Tässä astuu peliin jokaisen hyvinvointi, johon vaikuttaa merkittävästi kokeeko yksilö hallit-
sevansa oman työnsä vaatimuksia ja ylipäätään hallitseeko oman osaamisensa kehittä-
mistä. (Sydänmaalakka 2006, 36.) 
 
3.1 Itsensä johtamisen tarkoitus 
Itsensä johtamisessa olennaisin asia on hyvän ja tasapainoisen elämän löytäminen sekä 
sen ylläpitäminen. Tasapainon voi jokainen punnita vastaamalla kolmeen eri kysymyk-
seen: Kuka minä olen, missä minä olen ja minne olen menossa? On hyvä muistaa, että 
jokainen meistä on oman elämänsä käsikirjoittajia ja päätämme oman tarinan kulun ja si-
sällön. Usealta meistä tuntuu silti olevan käsikirjoitus kirjoittamatta ja moni ei ole edes 
miettinyt aloittavansakaan. Tämän takia vastuun ottaminen omasta elämästä ja tekemi-
sestä ovat olennaisimpia osia itsensä johtamisessa. Jokaisella meistä on siis velvollisuus 
ottaa vastuu omasta elämästämme, jos ei, niin omaa elämäämme ohjataan ulkopuolisten 
tekijöiden toimesta eli olemme uhreja. Vastuun ottaminen omasta elämästä tarkoittaa 
myös oman tahdon kanssa työskentelyä, jolla löydämme motivaation ja tarkoituksen, joilla 
taas löydämme tien hyvään elämään. On siis hyvä pysähtyä ja miettiä, että olemmeko 
menossa haluamaamme suuntaan vai ei. Jos ei, niin haluammeko ottaa vastuun ja lähteä 
kääntämään rattia toiseen suuntaan. (Sydänmaanlakka 2006, 274 – 280.) 
 
Itsensä kehittämisessä keskeisintä on oman elämän tasapaino sekä persoonallinen 
kasvu. Jokainen meistä varmasti haluaa ymmärtää ja käsitellä omia tunteita, työskennellä 
itsensä sekä muiden kanssa tehokkaasti. Uusiutua ihmisenä ja kehittyä. Itsensä johtami-
nen, kuten mikä tahansa muu johtaminen, vaatii strategista ajattelua. Tämän avulla omat 
tavoitteet voidaan nähdä konkreettisemmin ja näin ollen kehittää strategia tavoitteiden 
saavuttamiseksi. (Sydänmaanlakka 2006, 15, 277.)  
 
3.2 Itsensä johtaminen tänä päivänä 
Työhyvinvoinnin kannalta, työuupumisten lisääntyessä, on itsensä johtamisen rooli kasva-
nut suuremmaksi. Itsensä johtaminen on tänä päivänä osa organisaatioiden johtamisjär-
jestelmää. Itsensä johtamisen perusidea on rakentaa hyvä elämä ja tänä päivänä hyvä 
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elämä vaatii toteutuakseen joustavuutta, reagointikykyjä, luovuutta ja jatkuvaa kehitty-
mistä. (Sydänmaanlakka 2006, 16.) 
 
Nykypäivän muutosten voimakkuudet ja nopeudet ovat kasvaneet, joka toisaalta herättää 
kysymyksiä siitä, kuinka niistä voi parhaiten päästä yli ja jopa hyötyä. Työntekijän hyvin-
voinnin kannalta muutosvalmius, eli reagointikyky, on yksi keskeisimpiä tekijöitä itsensä 
johtamisessa. (Vesterinen 2006, 13.)  
 
Tulevaisuuden kannalta itsensä johtaminen tulee kasvamaan yhä tärkeämmäksi elämän 
kaikilla osa-alueilla. Tässä korostuu entisestään muutosvalmius ja kyky sopeutua uusiin 
asioihin, koska muutostahti tulee jatkamaan kiihtymistään arkielämässä kuin myös työelä-
mässä. Itsensä johtaminen tuleekin olemaan suurella todennäköisyydellä olemaan tulevai-
suudessa keskeisin selviytymis- sekä menestymiskeino elämässä. (Kurtén 2001, 167.)  
 
3.3 Älykäs itsensä johtaminen 
Pentti Sydänmaalakka kuvaa itsensä johtamista Oy Minä Ab –mallilla, joka on moniulottei-
nen kokonaisuus, johon kuuluu eri osa-alueita ja toimintoja, jotka taas vaikuttavat kokonai-
suuteen. Kuten seuraavan sivun taulukko 2:sta voi huomata, niin itsensä johtamista tarvi-
taan jokaisella viidellä osa-alueella: keho, mieli, tunteet, arvot ja työ. Näiden osa-alueiden 
kautta voidaan hahmottaa itsemme ja mitkä kuuluvat vahvuuksiimme tai mitkä heikkouk-
siimme. Idea Oy Minä Ab:ssä on se, että jokainen on oman elämänsä toimitusjohtaja ja 
tehtävänä on johtaa näitä viittä osastoa, kutsutaan näitä tässä kohtaa yksiköiksi. Näiden 
yksiköiden lisäksi on ns. kehitysyksikkö, jota kutsutaan uudistumiseksi. Toimitusjohtajan 
rooli tässä organisaatiossa, kuten seuraavan sivun taulukosta (taulukko 2) voi huomata, 
on tietoisuus. (Sydänmaalakka 2006, 29 -33.) 
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Tietoisuus 
 
Keho 
(fyysinen) 
 
Mieli  
(psyykkinen) 
Tunteet 
(sosiaalinen) 
Arvot 
(henkinen) 
Työ 
(ammatillinen) 
Uudistuminen: itsetuntemus, itseluottamus ja itsepohdiskelu 
 
ravinto 
 
ajattelu tunteiden hallinta arvot avaintehtävät 
liikunta 
 
muisti positiivisuus päämäärät tavoitteet 
lepo 
 
oppiminen ihmissuhteet merkitys osaaminen 
uni luovuus harrastukset henkiset virik-
keet 
palaute 
rentoutuminen 
 
havainnointi yhteisöllisyys tasapaino kehittyminen 
 
Taulukko 2. Oy Minä Ab:n organisaatiokaavio (Sydänmaalakka 2006, 29.) 
 
Keho-yksikön ylläpito on jokaiselle elintärkeä asia hyvinvoinnin kannalta. Ravinto, liikunta, 
lepo, uni ja rentoutuminen on oltava toistensa kanssa tasapainossa. Käytännössä min-
kään osa-alueen vähälle jättäminen ei ole suotavaa kokonaishyvinvoinnin kannalta. Riittä-
vällä unella sekä levolla on suora vaikutus seuraavaan työpäivän laadulle. Etenkin jos se 
on raskas, jolloin mieli ja keho tarvitsevat tarpeellisen määrän lepoa palautuakseen suori-
tuksesta. Mikäli lepo jää vähäiseksi, vaikuttaa tämä suoristuskykyyn ja vireystasoon alen-
tavasti. (Rytikangas 2008, 138.)  
 
Mieli-yksikköön liittyvät luonnollisesti ajattelu, havainnointi, muistaminen ja oppiminen. 
Unohtamatta luovuutta, joka itsessään on ihmisen tärkeimpiä psyykkisiä toimintoja, joita 
mieli tuottaa. Levon tarve tässäkin korostuu, koska levon puutteella on suuret vaikutukset, 
jotka voivat olla muistiongelmat sekä oppimisvaikeudet. Mieli-yksiköstä on siis pidettävä 
hyvää huolta, sillä rasittuneessa mielentilanteessa normaalin arjen pyörittäminen voi tun-
tua mahdottomalta. (Rytikangas 2008, 25.) 
 
Tunteet-yksikkö on kolmas yksiköistä Oy Minä Ab:ssa. Jokainen meistä tekee työelämäs-
sään päätöksiä pitkälti tunnesyistä. Jälkikäteen päätöksille voidaan luoda järjellisiä perus-
teita, mutta tunteet ovat niitä suurimpia tekijöitä tapahtumien toimeenpanijoina. Tämä voi 
olla myös haitallista, jos tunteet saavat päätöstilanteissa vallan, eikä asioita osata ajatella 
rationaalisesti. Tämän takia omien tunteiden hallinta kuuluu itsensä johtamisen tärkeimpiin 
osa-alueisiin. Vaikka erilaisia tunteita tulee eteen jatkuvasti kaikessa tekemisessä, niin 
harvemmin tunteita ohjataan silloisissa tilanteissa kovinkaan määrätietoisesti. Oy Minä 
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Ab:ssa Tunteet-yksikkö on yhtä lailla tärkeässä roolissa kuin muutkin ja menestyvän orga-
nisaation yksiköt tulisi työskentelemään hyvässä yhteistyössä keskenään, mutta tässä ta-
pauksessa monesti on havaittu muiden yksiköiden työskentelyn haastavuuden, tunteet-
yksikön kanssa. (Sydänmaalakka 2006, 31.)  
 
Arvot-yksikkö on neljäs yksikkö, joka sisältää ihmisen henkiset toiminnot ja periaatteet, joi-
den mukaan elämme elämäämme. Näin työelämässä arvoilla on suuri merkitys omassa 
tekemisessä ja merkityksellisyydessä. Jos ihminen työskentelee omien arvojensa vastai-
sesti, niin hänen tasapainonsa järkkyy. Oman elämän ohjaaminen helpottuu, kun 
osaamme pohtia ja analysoida omia arvojamme. Omien toimintojen syyt ja seuraukset 
selkiytyvät, kun ymmärtää mihin arvoihin tietyt ratkaisumme perustuvat. (Sydänmaalakka 
2006, 31.) 
 
Työ-yksikkö on viides yksikkö Oy Minä Ab:ssa. Tämän yksikön pitäisi käsittää työn palkka-
työn lisäksi ”kutsumustyönä”, tarkoittaen että pidät palkkatyöstäsi ja et tee sitä palkan ta-
kia vaan ikään kuin ”rakkaudesta lajiin”. Työ-yksikön ylläpitämiseen pitäisi sisältyä riittävä 
osaaminen, omat selkeät työtehtävät, tavoitteet, palautteiden saaminen sekä jatkuva ke-
hittyminen. (Sydänmaalakka 2006, 32.)  
 
Sydänmaanlakka käy kirjassaan läpi seitsemän askeletta mielenrauhaan. Nämä askeleet 
ovat yksinkertaisia, joita noudattamalla voimme ottaa itsemme paremmin haltuun, mutta 
sinänsä haastavia askeleita otettavaksi arjen kiireissä, kun unohdamme pysähtyä hetkeksi 
keskittymään itseemme. 
 
- Ensimmäinen askel on merkitys. Tämän askeleen tarkoituksena on etsiä elämään 
syvällisempi merkitys, jota yritämme toteuttaa päivittäin. Jokaisen tulee pysähtyä 
elämässään. Tämän askeleen ohjeistus on yksinkertaisesti eläminen sekä olennai-
siin keskittyminen. 
- Kolmantena askeleena on aitous: aito ja rehellinen itselleen. Itselleen valehtelemi-
sestä jää aina kiinni. Rehellisyys itselleen tarkoittaa myös itsensä tuntemisen oppi-
mista. 
- Neljäs askeleista on jatkuva uudistuminen sekä kasvu. On osattava säilyttää uteli-
asuus ja osattava kyseenalaistaa omaa ajattelua, sekä ottaa uusia näkökulmia asi-
oihin. Ylläpitämällä rohkeuden toimia mukavuusympyrän ulkopuolella voimme op-
pia monestakin asiasta, jopa epäonnistumisista. 
- Viidentenä askeleena on itsekuri. On osattava olla kärsivällinen ja ylläpidettävä kir-
kas visio mielessä. Vision saavuttaminen ja muutokset vievät aina aikansa. 
- Kuudes askel on herkkyys. Tällä tarkoitetaan herkkyyttä tunnistaa asioita, muutok-
sia ja heikkoja signaaleja. Olemalla herkkä ja valpas tilanteissa auttaa meitä katso-
maan todellisuutta erilaisista näkökulmista. Tämä auttaa meitä myös oman tietoi-
suuden syvällisessä kehittämisessä. 
- Seitsemäntenä ja viimeisenä askeleena on nöyryys, jota ei voi yhtään enempää 
olla korostamatta. On oltava nöyrä oppimaan ja kasvamaan ihmisenä. On osattava 
tunnustaa itselleen, että on varaa vielä kehittyä ja oppia uutta. 
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(Sydänmaanlakka 2006, 287 -289.) 
 
On tosiaan hyvä määrittää itsellemme tärkeimmät askeleet, joita haluamme noudattaa 
sekä palauttaa niitä mieleemme usein. Seuraamalla ja noudattamalla valittuja askelia, 
voimme oppia olemaan tyyni myrskyn keskellä ja nykypäivän kiireissä näitä myrskyjä 
vasta onkin. Noudattamalla askelia voimme löytää levollisuuden ja järjestyksen arkipäivän 
kiireiden keskellä. (Sydänmaanlakka 2006, 218.) 
 
Kuten aikaisemmin mainittu, on jokaisen meistä hyvä pohtia näitä osa-alueita itsemme 
kannalta ja missä tällä hetkellä olemme. Tämä vaatii jokaiselta itsepohdiskelua ja tämä it-
sessään ei riitä vaan on osattava olla rehellinen itselleen. Tätä kautta löydämme asioita, 
joissa on kehittämisen varaa. Vaikka kuulostaa helpolta, niin vaatii tämä jokaiselta itseku-
ria, päättäväisyyttä ja tahdonvoimaa. Itsensä johtaminen on jokaiselle haastavaa ja koska 
asia on erittäin henkilökohtainen, niin asiaa on osattava ajatella itseensä sijoittamisen nä-
kökulmasta. (Sydänmaanlakka 2006, 16 -17.)  
 
3.4 Itsetuntemuksen kehittäminen  
Itsensä johtamisessa itsetuntemuksella tarkoitetaan kykyä tunnistaa omia persoonallisia 
piirteitään sekä käyttäytymistottumuksiaan. Itsetuntemus tarkoittaa omien tunnetilojen, 
mieltymysten ja voimavarojen tiedostamista sekä tunnustamista. Itsetuntemus kehittyy jo-
kaisella meistä jo lapsuudestamme alkaen erilaisista ihmissuhteista. Hyvän itsetuntemuk-
sen omaava osaa ilmaista itseään selkeästi itselleen sekä ympärillä olevilleen. Itsetunte-
muksen tavoitteena on, että jokainen meistä kehittyy mahdollisimman aidoksi omaksi it-
sekseen, eikä omia heikkouksia tarvitse hävetä vaan oppii heikkoudetkin hyväksymään. 
Tämän avulla opimme hallitsemaan omia tunteitamme ja käyttäytymisiämme, sekä kehit-
tämään niitä. Hyvä itsetuntemus auttaa saamaan aikaan hallinnan tunnetta omasta elä-
mästä, joka helpottaa itsensä johtamisen oppimista ja kehittämistä. (Salmimies 2008, 
43−44.) 
 
Itsetuntemuksen ja identiteetin kehittämisellä voimme oppia paljon itsestämme; missä 
olemme hyviä ja tällä tavoin löytää työkaluja oman elämämme eteenpäin viemiselle. Iden-
titeettimme muodostuu sosiaalisen oppimisen ja muihin samaistumisen avulla. Jos 
opimme tekemään itsenäisiä päätöksiä ja ymmärtämään syyn päätöksillemme, vie tämä 
identiteetin kehittämistä eteenpäin. Identiteetin kehitys jää kesken, jos jätämme oman elä-
mämme päätökset muiden päätettäviksi. Tärkeintä on siis löytää oma itsensä ja uskallus 
olla oma itsemme. Tällä on omalta osaltaan suuri vaikutus itsetuntoon. (Salmimies 2008, 
44−45.)  
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Kiitollisuuden tunteella ja omien saavutuksien arvostamisella on vaikutus persoonalliselle 
kasvulle ja persoonallinen kasvu taas tarkoittaa tietoista kasvua, joka heijastuu meidän 
minäkuvasta sekä itsetunnosta. Jokaisen oma minäkuva jakaantuu kolmeen osaan. En-
simmäisen on reaaliminäkuva, joka kuvastaa meidän käsitystä itsestämme. Toisena on 
ihanne minäkuva, joka kuvastaa minkälaisia ihmisiä haluamme olla. Kolmantena taas on 
normatiivinen minäkuva, joka kuvastaa minkälaisena muut pitävät meitä. (Paasivaara 
2010, 43.) 
 
3.5 Tietoinen läsnäolo 
Tietoisuus ympärillä olevasta maailmassa on kytköksissä itse tuntemukseen, tarkoittaen 
mitä tietoisempi olemme itsestämme, sitä parempi itsetuntemus meillä on. Taulukko 2:n, 
Oy Minä Ab:n, mukaan tietoisuus toimii sisäisen kokonaisuuden toimitusjohtajana eli se 
johtaa kaikkia itsensä johtamisen yksikköjä: kehoa, mieltä, tunteita, arvoja ja työtä. Tietoi-
suus tässä tarkoittaa sitä omaa itseämme tai toisella tavalla, omatuntoa. Tietoisuuden ke-
hittäminen voidaan todeta itsensä kehittämisen kannalta tärkeimmäksi asiaksi. 
 
Tietoisella itsensä johtamisella pyritään kehittämään tietoisuutta niin, että myös tiedosta-
maton mieli kehittyy tämän mukana. Tämän kehittäminen vaatii jokaiselta syvällistä ym-
märrystä siitä, miksi koemme ulkoiset sekä sisäiset asiat niin kuin me ne koemme. Vapau-
tuaksemme peloista ja ennakkoluuloista, meidän on tietoisesti ymmärrettävä miksi ja 
kuinka nämä vaikuttavat kokemuksiimme asioista sekä reaktioihimme. Tämän ymmärtä-
minen sekä sisäistäminen tulee vaatimaan jokaiselta paljon, mutta toisaalta on erittäin tär-
keää läsnäolon taidossa. Se auttaa meitä havaitsemaan ja ymmärtämään ympärillämme 
tapahtuvia asioita, ja kuinka ne tulkitsemme ja annamme niiden vaikuttaa meihin. Tietoi-
nen läsnäolo vaatii tietynlaista avoimuutta, avoimuutta ottamaan asiat vastaan kuin koh-
taisi ne ensimmäisen kerran kiinnostuneena sekä avoimena, ilman minkäänlaisia ennak-
koasetelmia tai tulkintoja. Etenkin muutostilanteissa jokaisen meistä on osattava tiedostaa 
itsellemme asiat, jotka kuormittavat meitä liikaa ja päästää niistä irti. (Salmimies 2008, 28-
31.) 
 
Tietoinen läsnäololla on suurin rooli tietoisuuden kehittämisessä. Läsnäolo tarkoittaa elä-
mistä nykyisessä hetkessä, tässä ja nyt. Läsnäolo on taito, jonka jokainen meistä voi op-
pia ja kehittää. Tämän voi oppia tarkkailemalla omaa mieltä ja ajattelua ikään kuin ulko-
puolisena. Tämä seikka on myös oman tietoisuuden kannalta ensiarvoisen tärkeä osaami-
nen, koska se tavallaan avaa meille uuden portin omassa tietoisuudessamme. Tarkkaile-
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malla itseämme ulkopuolisena, läsnä olevana, auttaa se meitä hallitsemaan ennakkoluu-
lomme sekä pelkomme asioista ja tilanteista, koska olemme saaneet kuriin pakonomaisen 
ajattelutavan. Tällä tavalla pystymme olemaan tietoisesti jatkuvasti läsnä halliten itsemme 
sekä ajatuksemme, joka tuo mukanaan meille rauhaa ja iloa nykyhetkessä olemisesta. 
(Tolle 1997, 58-77.) 
 
3.6 Itsensä johtamisen oppiminen  
Ihmisinä tiedostamme usein epäterveelliset elämäntapamme ja olemme tietoisia siitä, mi-
ten asioita tulisi muuttaa, mutta harvempi meistä sen tekee vasta kun jotain radikaalia ta-
pahtuu, kuten vakava sairastuminen. Silloin heräämme ja olemme valmiita tekemään suu-
remmankin muutoksen, mutta millä tavoin saisimme herätettyä itsemme ja tekemään 
muutoksia elämäntapoihimme ennen kuin tuo vakava sairaus tulee eteemme? Muutos ja 
uudistuminen vaativat syvällistä ajattelutavan muutosta, koska tekeminenhän lähtee aja-
tuksesta. Omaa tietoisuutta itsestänsä on myös kehitettävä. Tosi asia on se, ettemme silti 
tee suuria muutoksia ajattelutapaamme ilman kriisejä, jotka viimein pakottavat tekemään 
muutoksen. Vaikka kriisitilanteet viime kädessä muuttavat ihmisiä, niin on hyvä korostaa, 
että muuttuminen ilman kriisitekijöitä on mahdollista. Muuttuminen vaatii herkkyyttä, tietoi-
suutta ja niiden kehittämistä. Tilanteita pystyy ennakoimaan ja signaaleja lukemaan, jopa 
heikkojakin. Meidän on vain luotettava itseemme, meidän pitää uskaltaa siirtyä pois muka-
vuusalueeltamme, uskaltaa ottaa riskejä ja tätä kautta oppia uusia asioita kokemuksis-
tamme, uudistuaksemme. Nämä ovat muutenkin niitä itsensä johtamisen perusasioita. 
(Sydänmaanlakka 2006, 73 -75.)  
 
Ympäristö, jossa olemme eläneet ja kasvaneet, on hyvin pitkälle määritellyt sen kuinka 
tunnemme ja toimimme tietyissä tilanteissa. Kokemuksemme ohjaavat tapojamme ajatella 
asioista tietyllä tavalla ja mielikuvat taas ohjaavat käyttäytymisiämme. Nämä voivat hel-
posti vääristää ajattelutapojamme ja näin ollen rajoittaa meidän tekemisiämme, koska it-
sensä johtamisessa nimenomaan on kyse omien ajatusten, tahdon ja tunteiden ohjaami-
sesta. Nämä taidot ovat jokaisen opittavissa, koska jokainen meistä kykenee muuttamaan 
ajattelutapojaan, käyttäytymistään ja ennen kaikkea asennettaan. (Salmimies, 2008, 24 -
25.)  
 
Opinnäytetyöni käsittelee muutostilanteita ja muutostilanteissa ihmiset liikkuvat kolmessa 
eri alueessa: mukavuusalueella, venymisalueella sekä paniikkialueella. Mukavuusalue on 
nimensä mukainen, jossa kaikki on tuttua ja turvallista, siellähän tunnetusti vietämme suu-
rimman osan ajastamme. Koska mukavuusalue on tuttu ja turvallinen, niin emme yleensä 
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opi sieltä mitään, joten on hyvä asia, että mukavuusalueelta voi päästä pois, kun on innos-
tunut ja halukas kehittämään itseään. Tämä tarkoittaa sitä, että ihmisellä pitää olla syvä 
luottamus itseensä pois astuessa mukavuusalueelta venymisalueelle. Siellä tulee vastaan 
haasteita, koska joudumme ylittämään niin sanotut normaalit rajat. Venymisalueen ulko-
puolella taas sijaitsee paniikkialue, joissa ne suurimmat haasteet vasta ovat. Paniikkialu-
eella epäonnistumisen pelko on suurimmillaan, joka saa meidät yleensä perääntymään. 
Epäonnistumista ei silti kannata pelätä vaan on kyettävä ymmärtää, että epäonnistumi-
sista voi selvitä ja ennen kaikkea niistä voi oppia aina jotain uutta. Epäonnistumiset ovat 
meille kasvun paikkoja. Kasvamme henkilökohtaisesti silloin, kun olemme onnistuneet vie-
mään opittuja asioita mukavuusalueelle. (Sydänmaanlakka 2006, 77 -78.)  
 
3.7 Kehittyminen ja uudistuminen  
Kehittyminen ja uudistuminen ovat itsensä johtamisen ydinasioita, jotka koostuvat kol-
mesta asiasta: itsetuntemuksesta, itseluottamuksesta sekä reflektoinnista. Reflektointi tar-
koittaa positiivista arviointia omaan tekemiseen ja sanomiseen. Reflektointi voi toimia hy-
vänä suunnannäyttäjä asioissa, jotka tekevät ihmisen tyytyväiseksi ja onnelliseksi. Uudis-
tumisen tie on mutkikas. Meidän on tiedostettava itsellemme, että tarve muuttumiseen löy-
tyy ja olemme kykeneväisiä toteuttamaan muutoksen. Meidän on oltava valmis muuttu-
maan ja olemaan herkkä siinä milloin muutoksen aika on ja osattava hyödyntää niitä. On 
hyvä udella asioita, pohtia sekä kyseenalaistaa niitä. Ennen kaikkea meillä pitää olla riittä-
vän hyvä itseluottamus ottaa askel ulos omalta mukavuusalueeltamme ottaaksemme ris-
kin uudistumiseen. (Sydänmaanlakka 2006, 33, 80 -81.)  
 
On eri vaiheita, joita oppiminen ja uudistuminen käyvät läpi. Ensimmäisenä on pysähty-
misvaihe, jossa hyppäämme hetkeksi pois päivittäisestä oravanpyörästä tähän hetkeen, 
jossa olemme läsnä ”tässä ja nyt”. Ihmettelyvaiheessa taas ihmetellään ja opitaan näke-
mään asioita uusista näkökulmista. Mielen hiljentämisvaiheessa löydämme tyyneyden ja 
kykenemme näkemään asiat selkeämmin. Seuraavassa vaiheessa eli hiljaisuudessa saa-
vutamme mielenrauhan ja eheyden, jonka kautta saamme paremman kontrollin omaan 
elämäämme. Näiden jälkeen voimme löytää merkityksen ja tarkoituksen, jotka ohjaavat 
meidät tavoitteellisempaan tekemiseen. Näillä sanoilla, voi olennaiseen keskittyminen 
myrskyn keskellä kuulostaa epäilyttävän helpolta, mutta sitähän se voi olla. Pitää oppia 
sitoutumaan tavoitteisiin ja tehdä töitä niiden eteen, jotta voi syntyä parempi elämänhallin-
nan tunne. (Sydänmaanlakka 2006, 285 -286.)  
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Yhtään enempää korostamatta, itsensä johtaminen on jatkuvaa oppimiskäyrää ja uudistu-
misprosessia. Tämä voi tapahtua joka syvällisesti tai pinnallisesti. Tapahtuessaan syvälli-
sesti, ohjautuminen tapahtuu sisältäpäin ja laajennamme tietoisuutta itsestämme sekä 
osaamme reagoida ympäröiviin tapahtumiin kriittisemmin. Pinnallisesti ohjaudumme hel-
posti ulkoapäin ja kun asioita alkaa elämässämme tapahtua, emmekä tunne pystyvämme 
vaikuttaa niihin, syntyy aikaan kaaoksen tunne. (Sydänmaanlakka 2006, 282 -284.) 
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4 Produktin toteutus 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on tuottaa produktio liitteeksi. Produktio tulee ole-
maan opas, jonka tarkoitus on palvella muutostilanteessa olevia lukijoita sekä tarjota heille 
ohjeita itsensä johtamiseen. Idea tähän syntyi, kun itselläni on aikaisemmin ollut erilaisia 
haasteita itseni johtamiseen muutoksissa ja muutenkin aiheista on tullut viime vuosien ai-
kana minulle läheisiä. Eli produktioni tulee sisältämään ohjenuoria itsensä johtamiseen 
muutostilanteissa. 
 
Mietin pitkään pitäisikö käsitellä tiettyä tilannetta, kuten yhteistoimintaneuvotteluja, josta 
itseasiassa kirjoitinkin lyhyen osion. Päätin kirjoittaa muutoksista yleisellä tasolla, enkä 
spesifioida tiettyyn teemaan, koska en halunnut luovan kuvaa, että produktio sopii vain tie-
tynlaiseen tilanteeseen. Aihevalinta kokonaisuudessaan tuntui lopulta luontaisimmilta poh-
dittavaksi ja kirjoitettavaksi. 
 
Oppaan työstämisen aloitin ennen kuin aloitin opinnäytetyön teoriaosuuden työstämisen. 
Aloitin oppaan työstämisen tuottamalla valmiin oppaan kannen, jonka tulostin ja kiinnitin 
seinään. Aloitin ja tein näin, koska mielestäni lopputulema oli näin helpompi pitää mie-
lessä. Eikä reitiltä välttämättä helposti eksy, kun asia jota olet tavoittelemassa, on suoraan 
edessä työpöytäsi äärellä. Oppaan kansi tosiaan oli seinällä tulostettuna nelisen kuu-
kautta ennen kuin pääsin tuottamaan oppaalle sisältöä. 
 
Produktin punainen lanka rakentui teoriaviitekehykseen kerrytetyn informaation perus-
teella sekä aika paljon kuuntelin omia tuntemuksia aiheista; mikä teema tuntuu ja kuulos-
taa mielestäni hyvältä, sekä sopivalta kirjoittaa. Ennen kaikkea produktin lopullisten tee-
mojen valinnassa vaikutti oma into; eli kuinka paljon halukkuutta näin itsessäni kirjoittaa 
valittuihin teemoihin sisältöä. 
 
Käyn tässä luvussa läpi produktin etenemistä vaihe vaiheelta läpi, jotta lukijalle ymmärtäisi 
sekä muodostuisi kuva produktin etenemisestä, aina produktin suunnittelusta sen valmis-
tumiseen asti. 
 
4.1 Produktin etenemisvaiheiden kuvaus 
Produktin suunnitelman ja sen tuottamisen vaiheita kuvaa kuvio 2. Tässä etenemisvaihei-
den kuvauksessa edetään vaihe vaiheelta, pyrkimyksenä kuvastaa produktin etenemistä 
suunnittelusta valmistumiseen ja niiden välissä tapahtuneita toimenpiteitä. 
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Kuvio 6. Produktin etenemisvaiheiden kuvaus 
 
4.1.1 Produktin suunnittelu 
Produktin etenemisen ensimmäisessä vaiheessa suunnittelin sen ulkoasun ja sisällön vi-
suaalista ilmettä. Tämän jälkeen tapahtui aikataulutus, johon mennessä valmis produkti 
tulisi olla valmis. Koska produktin aihe sisältää viisi erilaista teemaa, niin jaoin aikataulun 
lineaarisesti viiteen osaan. Oppaan tekemiseen varasin tasan kuukauden aikaa, alkaen 
huhtikuun 1. päivästä kuukauden viimeiseen päivään saakka. Aikataulutin tämän niin, 
koska opinnäytetyön teoriaviitekehyksen oli määrä valmistua viimeistään maaliskuun lo-
pussa ja oppaan valmistuminen huhtikuun lopussa tarjosi minulle hyvin aikaa opinnäyte-
työn läpi käymiseen, ja tehdä siihen tarvittavat korjaukset. Aikataulutus ja produktin etene-
minen oli suunniteltava prosessinomaiseksi, koska suunnitelmissani oli myös valmistua 
tradenomiksi 2016 kesällä. 
 
Oppaan visuaalisessa ilmeessä tavoittelin yksinkertaisuutta eli en yrittänyt luoda visuaali-
sesti huippuluokan tuotosta, joita näkee kirjakaupan hyllyillä vaan yritin pitää visuaalisen 
ilmeen yksinkertaisena, jossa korostuu sisällön rooli ja sen helppolukuisuus. Koska visu-
aalisuus on nyt puheenaiheena, niin suurin haaste oppaan työstämisessä oli sopivan kan-
sikuvan löytäminen, joka otsikon kera kuvastaa sisältöä. Halusin löytää kuvan, joka kuvas-
taa jokaiselle katsojalle matkaa, jonka eteen on otettava askeleita. Kansikuvan askeleet 
kuvastavat viisi askelta itsensä johtamiseen kuvastavat oppaani teemoja. Sopivan kuvan 
löytämiseen taisi mielestäni mennä jopa puoli päivään.  
 
Produktin kokonaisuutta ja asiasisältöä suunniteltiin alkuvaiheessa. Olin tietoinen, ettei 
produktissa tulisi olemaan, kuvio 6 mukaisesti, kymmenen erilaista teemaa vaan tiesin, 
Produktin 
suunnittelu
Teemojen valinta
Teemojen määrä 
rajaaminen 
puoleen
Teemojen sisällön 
suunnittelu
Teemojen sisällön 
tuottaminen
Produktin 
viimeistely ja 
valmistuminen
  
21 
että aiheiden määrä tulisi tippumaan puoleen. Eli oli helpompi minulle lähteä rouhimaan 
kasa tärkeitä teemoja ja lähteä siitä karsimaan. 
 
Oppaan sisältöjen rakenteesta minulla oli kolme selkeää tavoitetta; niiden piti olla helposti 
ymmärrettäviä ja luettavia sekä lukijaa ohjaavia. Oppaan sisällön päätin heti alusta kirjoit-
taa me-muotoon, koska näin tämän näkökulman ottamisen palvelevan lukijaa parhaiten, 
ikään kuin olisin mukana hänen kanssaan ottamassa näitä askeleita. 
 
4.1.2 Teemojen valinta ja rajaaminen 
Oppaani suunnittelussa pääsin nopeasti teemojen valintaan. Tavoitteenani oli suunnitella 
mahdollisimman monta aiheeseen sopivaa teemaa ja lähteä siitä rajaamaan, kuin taas 
miettiä muutamaa teemaa ja lähteä siitä kasvattamaan teemojen määrää. Teemojen mää-
räksi sain kutakuinkin kymmenen kappaletta ja kuten oppaasta huomata voi, niin puolet ei 
selvinnyt oppaaseen saakka. Näitä olivat esimerkiksi riskinottaminen, vastuunottaminen ja 
valmistautuminen. Koin rajaamisen haasteelliseksi, kun teemojen määrän tipahtaessa 
seitsemään, oli hyvin vaikeaa päättää mitkä kaksi teemaa jätän oppaasta pois. Loppujen 
lopulta päätin aloittaa teemojen sisältöjen tuottamisen minulle mieluisassa järjestyksessä 
ja kun pääsin viidenteen teemaan asti, koin teemojen ”elävän” sovussa keskenään, eikä 
kokonaisuutta voisi olla ilman yhtä teemaa. Loppu metreillä pois tippuneet teemat olivat 
vastuunottaminen ja valmistautuminen. 
 
Mielestäni viisi teemaa on sopiva, koska oppaan kannessa on muutenkin viisi porrasta, 
jotka itsessään kertovat ”tarinan” kuinka ottamalla viisi askelta pääsemme portin toiselle 
puolelle, paremmalle puolelle, jossa aurinko näyttää nousevan.  
 
Hyväksymisen askel oli teemoista ensimmäinen, jota aloin työstää, loput teemat etenivät 
sitten seuraavien kappaleiden mukaisessa järjestyksessä. Hyväksymisen askel on aske-
leista tärkein, koska tämä määrää muutosprosessin kulun; hyväksymmekö muutokset ku-
ten ne ovat vai taistelemmeko muutosta vastaan, vaikkei sillä loppupeleissä olisi hyötyä. 
Tämä teema rakentui pitkälti muutosvastarinta ja työntekijä muutosprosessi –kappaleiden 
pohjalta, tarkoittaen kuinka voimme edetä muutosprosessissamme etujemme mukaisesti 
laskemalla muutosvastarinnan ”aseemme”, jos vastustamisesta ei ole hyötyä. 
 
Vaikuttamisen askel oli teemoista ensimmäinen, jonka päätin haluavani mukaan oppaa-
seen, koska vaikuttamisen ymmärtämisestä on jokaiselle hyötyä. On hyvä ymmärtää min-
kälaisissa tilanteissa voi vaikuttaa ja minkälaisissa ei. Etenkin muutostilanteissa, joissa 
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oma vaikutusvalta on itseasiassa suurimmillaan, kun pääsee vaikuttamaan omaan fiilik-
seen ja kuinka päättää ottaa muutoksen vastaan. Tätä teemaa on hieman vaikeahko ra-
jata tasan tarkkaan tiettyyn kappaleeseen vaan pikemminkin itsensä johtamiseen kokonai-
suudessaan. Vaikuttamisen askeleessa oleva Hallinnan ympyrän voisi kiteyttää osaksi it-
sensä johtamisesta, koska kuvastaahan Hallinnan ympyrä sitä mihin kehään keskittyy ja 
lähtee sitä kehittämään (toisin sanoan itsensä johtamista). Hallinnan ympyrän hallitsemi-
sen tärkeys korostuu eniten muutostilanteissa; tuhlataanko murehtimiseen väärissä tilan-
teissa vai keskistytäänkö asioihin, joihin voidaan vaikuttaa. 
 
Yksinkertaisuuden askel oli teemoista haastavin osio. Tämän teeman kirjoittaminen oli 
vaikea pelkästään aiheesta johtuen. Sisällön kirjoitin uudestaan useaan otteeseen, koska 
minulle tuotti jonkin verran haasteita esittää asia yksinkertaisesti. Meni yksinkertaisuuden 
esittäminen muutaman kerran liian monimutkaiseksi. Yksinkertaisuuden askel perustui pit-
kälti Tietoinen läsnäolo –kappaleeseen, jonka tarkoituksena on kuvastaa tässä hetkessä 
olemista ja miten me näemme itsemme ulkopuolisena tiedostaen meille tärkeät asiat, joka 
on itsessään myös itsensä johtamisen oppimiskäyrää. Tämä nousee kappaleessa Kehitty-
minen ja uudistuminen. 
 
Avoimen mielen askel perustuu itsensä johtamisen oppimiseen ja kuinka pitämällä avoi-
men mielen opimme uusia itsensä johtamisen lainalaisuuksia, ja tätä kautta tuntemaan it-
semme paremmin. Avoin mielisyys tarkoittaa valmiutta oppimaan uutta ja itsensä kehittä-
minen on sitä. Itseensä tutustumista, oppimista, kehittämistä ja uudistamista. 
 
Sopeutumisen askel oli teemoista mielekkäin, ei sen takia että oli viimeinen, vaan koska 
oli oikeasti mukavaa kirjoittaa aiheesta, josta olen aina ollut samaa mieltä eli jokaiseen ih-
miseen on mielestä koodattu sopeutumisen ohjelma. Ihminen pystyy mukautumaan erilai-
siin tilanteisiin sekä sopeutumaan uusiin. Tämä kappale taas pohjautui pitkälti Muutos 
työntekijän näkökulmasta –kappaleeseen. Useimmille muutoksille me emme voi mitään. 
Ne tulevat vastaan, jonka jälkeen käymme tietynlaisen prosessin itsessämme läpi, mutta 
loppujen lopulta me sopeudumme uuteen tilanteeseen. 
 
4.1.3 Teemojen sisältöjen suunnittelu ja tuottaminen 
Teemojen sisältöjen suunnittelu ja tuottaminen olivat minulle todennäköisimmin koko opin-
näytetyön sujuvimpia osioita. Tekstiä tuli sana sanan, lause lauseen ja kappale kappaleen 
perään. Teoriaviitekehys auttoi minua pitämään teemojen sisältöjen suunnittelun tiukasti 
kiinni aiheessa.  
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Keräsin itselleni jokaisen teeman kohdalla ranskalaisin viivoin mitä asioita haluaisin vähin-
tään tuoda teemojen sisällöissä esiin. Hyväksymisen askeleessa halusin tuoda esiin mitä 
asioiden nopea hyväksyminen ja irti päästäminen tarkoittaa meille. Vaikuttamisen aske-
leessa taas tarkoitus on esittää vaikuttamisen ja hallinnan ero. Vaikuttamisen askeleessa 
minulla oli myös alusta alkaen ehdottomana valintana esittää havainnollistava hallinnan 
ympyrä. Yksinkertaisuuden askeleessa tärkeää oli tuoda esiin läsnäolon tärkeys, ja kuinka 
tärkeä avoimuuden askel on, ollaksemme vastaanottavaisempia muutoksille sekä uusille 
asioille. Sopeutumisen askeleessa halusin tuoda esille, kuinka ihmisinä pystymme sopeu-
tumaan muutoksiin. Onhan ihminen koko ihmishistoriansa aikana onnistunut sopeutu-
maan ties minkälaisiin muutoksiin. Sopeutuminen ja mukautuminen on vain rakennettu si-
simpään jokaiseen meistä 
 
Kuten aikaisemmin mainitsin, niin oppaan suunnittelu ja tuottaminen ehkä helpoimpia osi-
oita koko opinnäytetyössäni. Tämä johtuu varmasti myös siitä, että luen vapaa-ajoillani it-
sensä kehittämiseen liittyviä kirjallisuuksia ja valitsemieni teemojen aiheet ovat entuudes-
taan tuttuja ja tässä vuosien varrella näköjään ”porautuneet” alitajuntaani, kun oppaan si-
sältö näytti rakentuvan suhteellisen sujuvasti. 
 
4.1.4 Produktin viimeistely ja valmistuminen 
Kolme viikkoa oli tosiaan kulunut siitä, kun olin aloittanut produktin suunnittelusta, josta 
päästiin viimeiseen vaiheeseen eli viimeistelyyn. Tämä tarkoitti minulle kirjoitusvirheiden 
korjaamista ja turhien täytesanojen poistamisia. Tulostin produktion paperille, josta kirjoi-
tusvirheet olivat helpommin huomattavissa. Työstinhän opinnäytetyötäni nelisen kuukautta 
tietokoneella, joten oli toisaalta myös virkistävää pitää varsinainen opas konkreettisesti 
omassa kourassa. Kirjoitusvirheitä että turhia täytesanoja oli paljon, joiden löytämiseen ja 
korjaamiseen kului useita tunteja. Tähän lukeutui myös lauserakenteiden korjaaminen. 
 
Produktin valmistuttua laitoin sen eteenpäin ensimmäiselle palautekierrokselle ja yllätyk-
sekseni se oli hyvä niin, ja muutoksia tai korjauksia siihen ei kaivattu. Tästä johtuen en 
lähtenyt tekemään sen enempää muutoksia produktiin ja muutenkin koin sen itse sellaise-
naan valmiiksi paketiksi. Sopiva määrä yksinkertaisia teemoja, jotka kulkevat käsi kä-
dessä toistensa kanssa ja niitä yhdessä tai yksitellen hyödyntämällä voi päästä itsensä 
kanssa muutostilanteissa eteenpäin, kun normaalisti voidaan kokea olevamme ”loukussa” 
tilanteessa. 
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Produktio on nyt valmis ja olen siihen tyytyväinen. Sisällöltään se on hyvin minun näköi-
nen; yksinkertainen, visuaalinen, ohjaileva ja ajatuksia herättäviä. Nämä olivat muutenkin 
alun perin minun asettamani tavoitteet oppaalle. 
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5 Pohdinta 
Vuoden 2015 syksynä päätin ilmoittautua opinnäytetyöprosessiin vailla aihetta ja annoin 
itselleni pari kuukautta aikaa päättää aihe, josta opinnäytetyöni tekisin. Sain aiheen silloin 
päätettyä, joka tuntui silloin kiinnostavalta, jota itsekin varmaan lukisin, vaikka olisikin ollut 
jonkun muun kirjoittama. Silti jotain siitä puuttui, se ei tuntunut omalta. Kävin siihen aikaan 
Käytännön esimieskurssia maanantai-iltaisin ja yksi kurssin aiheista oli itsensä johtami-
nen, joka aiheena lähellä sydäntä. Aloin harkita opinnäytetyöni kirjoittamista kyseisen ai-
heen ympärille. Samaan aikaan kävin Muutoksen johtaminen –kurssia, joka oli erittäin 
mielenkiintoinen ja päätin, että voisin kirjoittaa itsensä johtamisesta muutostilanteissa. 
Muutostilanteet olivat silloin erittäin laaja käsite ja minulle suuri haaste lähteä aihetta ra-
jaamaan, mutta en taas halunnut rajata aihetta tiettyyn tilanteeseen, koska samoja tun-
teita tunnumme käyvämme läpi, oli tilanne mikä tahansa. Toki huomioiden suuremmat 
muutokset, suuremmat tunteet.  
 
Halusin kirjoittaa toiminnallisen opinnäytetyön, enkä halunnut tehdä sitä toimeksiantona 
kenellekään. Halusin työn olevan toimialariippumaton ja ennen kaikkea halusin valmiin op-
paan palvelevan lukijaa, ei yritystä. Tavoite minulle tämän työn osalta oli selkeä: lukijaa 
palveleva opas, jonka rakennan kerryttämäni teorian pohjalta aiheista muutokset, jotka 
keskittyvät työntekijöihin, sekä itsensä johtaminen. Näin aiheena, oppaani on ja tulee ole-
maan ajankohtainen.  
 
Teoriaosuuksista muutososio oli minulle erittäin mielenkiintoinen aihealue. Etenkin ihmis-
ten läpikäymät ajatukset sekä tunteet muutoksissa. Opin projektin aikana tästä aiheesta 
eniten verrattuna itsensä johtaminen –osioon nähden. Oli mielenkiintoista saada ymmär-
tää siitä kuinka keskeisessä roolissa esimiehet ovat muutoksissa ja kuinka paljon muutok-
sen onnistumiset ovat näistä henkilöistä kiinni. Huomioiden samalla kuinka hankalaa muu-
tokset voivat olla osalle henkilöstöä.  
 
Itsensä johtamisen osuudesta pidin erityisen paljon ja aiheena minulle, kuten aikaisemmin 
mainittu, erittäin tärkeä. Omat näkemykseni itsensä johtamisesta vahvistuivat projektia 
tehdessä eli kuinka tärkeää itsensä johtamisen osaaminen ja kehittäminen ovat meille jo-
kaiselle. Kuinka itsensä tunteminen sekä ymmärtäminen auttavat meitä ymmärtämään 
syyn siihen miksi toimimme, kuten toimimme tietyissä tilanteissa ja kuinka voimme ohjata 
omia tunteitamme, eikä olla niin sanottuja ”tunteidemme orjia”.  
 
Näin oman ammatillisen näkökulmasta teoriaviitekehys avasi minulle uusia näkökulmia 
muutosjohtamiseen ja vahvisti näkemyksiä itsensä johtamisesta. Kun pääsin lähestymään 
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aiheisiin tällä kertaa ”tutkijan” roolissa, niin laajeni ymmärrys oman näkökulman ulkopuo-
lelle. Projektin varrella useat oivallukset toivat minulle pieniä hymähdyksiä ja oivalluksia 
siitä mistä käyttäytymiseni sekä ajatukseni johtuivat, muutostilanteissa joissa olen ollut. 
Oivaltamalla asioita tällä tavoin uskon, että myöhemmässä vaiheessa uraa, jos satun jou-
tumaan vastaaviin tilanteisiin, niin osaan mahdollisesti suhtautua niihin eri tavoin ja autta-
maan muita.  
 
Koska päätin olla tekemättä opinnäytetyötäni toimeksiantona yrityksille, niin sain projek-
tista tehtyä minun näköiseni. Erityisesti haluan nostaa esiin Pentti Sydänmaalakan kirjan 
Älykäs itsensä johtaminen, jolla oli suuri merkitys projektini valmistumisen kannalta ja 
etenkin kun sain uuden mahdollisuuden lukea kirjan toisen kerran läpi. Kiitos myös ohjaa-
jalleni, Maria Haukalle, jolta sain apua projektini etenemisen kannalta, eikä tämä jäänyt 
kovin pitkäksi aikaa laahaamaan paikalleen. Aina, kun tarvitsin ajatuksilleni vahvistusta, 
aiherajauksen kannalta, sain häneltä jokaisella kerralla nopean vastauksen ja vastauksen, 
jotka vahvistivat ajatukseni. 
 
Itsensä johtamisen opas muutostilanteessa oleville on nyt valmis. Teoriaviitekehys antaa 
selvän kuvan muutoksesta; siihen vaikuttavista asioista ja asioista joihin se vaikuttaa, 
sekä miten muutokset vaikuttavat yksilöihin ja miten yksilöt voivat vaikuttaa muutoksiin. 
Keskeisin asia oppaassa on oma vaikutusmahdollisuus asioihin joihin jokainen voi osal-
taan vaikuttaa, eikä keskittää ja tuhlata energiaansa asioihin, joista ei välttämättä voi päät-
tää tai vaikuttaa. Koska muutostilanteet tuovat tullessaan hallinnan menetyksen tunteen, 
niin on tämän oppaan tarkoituksena toimia myös valmentavana oppaana, siinä kuinka hal-
linnan tunne saadaan takaisin. Hallinnan tunne, vastuu ja vapaus ovat ihmisen itsenäisen 
ja luovan toiminnan keskeisimpiä käsitteitä. Pyrin oppaan kautta antamaan konkreettisia 
neuvoja hyödynnettäväksi. Kuinka ihminen voi keskellä muutosta saada hallinnan tunteen 
takaisin ottamalla vastuuta ja kuinka hallinnan tunteen saavutettuaan, hän saa vapauden. 
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ENSIMMÄISET SANAT 
“Kaikki virtaa ja mikään ei pysy paikallaan.” – Herakleitos, kreikkalainen filosofi. Tänä 
päivänä paremmin tunnettuna: ”ainoa mikä on pysyvää, on muutos”. Tämä aforismi muis-
tuttaa meitä muutoksen olevan kumppanimme elämässä. Me muutumme, tilanteet muuttu-
vat ja ympärillä oleva maailmamme muuttuu. Tietoisestihan tiedämme tämän olevan totta, 
mutta monet kerrat löydämme itsemme vastustamassa, pelkäämässä tai pahoittelemassa 
mieltämme muutoksista. Meidän haasteenamme on löytää itsemme hyväksymässä ja 
omaksumassa muutoksia, jotta voisimme edetä muutoksen kanssa, eikä muutosta vastaan. 
Yleisenä sääntönä voimme todeta, että ihmiset vastustavat muutoksia. Muutos tarkoittaa 
mukautumista. Muutos tarkoittaa epämukavuutta ja epävarmuutta tulevaisuudesta. Ennen 
kaikkea, muutos tarkoittaa menettämistä. Tässä kohtaa voi todeta, ettemme pidä muutok-
sista ja joskus jopa työskentelemme välttääksemme muutoksia. Eivät kaikki silti taistele 
muutoksia vastaan. Jotkut meistä omaksuvat muutokset ja työskentelevät muutoksista ai-
heutuneiden menetyksien läpi sekä jatkavat eteenpäin tuottavammiksi. Sopeutuminen ja 
avoimuus ovat olennaisia avaimia onnistumiseen yrityselämässä, jossa tilanteet muuttuvat 
nopeammin kuin koskaan aikaisemmin. 
Organisaatioihin kohdistuvat muutokset ovat joka päiväisiä; markkinamuutokset, lainsää-
dännön uudistukset, organisaatiomuutokset, yhteistoimintaneuvottelut ja liiketoimintojen 
ulkoistamiset. Nämä näkyvät ja tuntuvat selvästi ja kummastusta tuo, jos media ei näistä 
raportoi kerran-kaksi kuukauteen. Nykypäivän kilpailu- ja taloustilanne on ajanut yrityk-
set siihen suuntaan, että tehokkuutta ja uudistuksia haetaan jatkuvasti oman kilpailukyvyn 
ehostamiseksi, ja tämä tarkoittaa muutoksia. Muutokset tuovat omat haasteensa työnteki-
jöille ja tämän oppaan tarkoituksena on auttaa työntekijää löytämään itsensä muutoksessa 
ja johdattamaan itseään eteenpäin hänen etujensa mukaiseen suuntaan. 
Tässä oppaassa kerron sinulle viisi erilaista askelta, joiden avulla voit käsitellä yritykses-
sänne vallitsevaa tilannetta tehokkaasti itse johtamisen avulla. Riippumatta siitä missä 
kohtaa olet yrityksesi organisaatiokaaviossa. Voit navigoida ja löytää työkalut itsesi johta-
miseen muutoksessa, jopa niinkin ikävien tilanteiden keskeltä kuin yhteistoimintaneuvot-
telutilanteissa. Opas koostuu viidestä erilaisesta askeleesta. Oppeja voit hyödyntää askel-
kerrallaan-periaatteella tai voit valita itsellesi tähän hetkeen sopivimman askeleen ja kes-
kittyä siihen. Eihän sinun tarvitse kuin ottaa ensimmäinen askel matkan aloittamiseksi. 
Jos näet askeleen ottamisesta olleen hyötyä, niin otetaan yhdessä toinen. 
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HYVÄKSIMYSEN ASKEL 
Asioiden hyväksymisen oppiminen on hyvinvointimme kannalta tärkeimpiä pilareita, joita 
meidän on opittava tekemään. Muutosten vastustaminen tekee muutoksista ainoastaan 
vaikeita ja epämiellyttäviä. On helpompaa vastustaa muutosta kuin hyväksyä se, mutta 
kerran kun olemme sen päättäneet hyväksyä, niin on seuraavan työpäivän vastaanottami-
nen helpompaa. 
Kun olemme oppineet hyväksymään muutoksen, tajuamme hyvinkin nopeasti, että vastus-
taminen piti meidät vain paikallaan, ja muutoksen prosessointi olikin tarpeellista ja hyvää 
tekevä. Monessakin elämän tilanteessa on muutenkin hyvä oppia päästämään irti van-
hoista tavoista ja ajattelutavoista irti. Tämä ”irti päästämisen” –oppi vaikuttaa hyvin pal-
jon siihen, kuinka hallitsemme elämämme stressitilanteita. Tulemme huomaamaan, että 
jollain tapaa muutokset tulevat olemaan meille tärkeitä oppeja ja ehkä myös muillekin. 
Hyväksymisen ja irti päästämisen jälkeen olemme hyväksyneet muutoksen, ja siirtomme 
sinne ”toiselle puolelle” on, niin sanottu mentaalinen työmme, tehty ja olemme valmiita 
ottamaan vastaan opit uusista taidoista ja sopeutumisen uusiin tapoihin. Jonkin ajan 
päästä, kun olemme uuteen tilanteeseen sopeuduttaessa uuteen elämäämme ja tähän uu-
teen persoonaan, meidän pitäisi pystyä katsoa taaksepäin, mitä muutos on tuonut tulles-
saan. Suuri mahdollisuus löytyy siihen, että olemmekin tyytyväisiä nykyiseen tilantee-
seen. 
Kun muutos tulee kohdallemme, ja vaikka kuinka yrittäisimme mielessämme siirtää sen 
pois tai jopa hävittää sen, ei se siitä mihinkään katoa. Jos emme voi tehdä mitään sen 
eteen, että saisimme ”hävitettyä” muutokset (ja useimmiten näin on asian laita), niin 
miksei muutosten hyväksyminen olisi paras tapa saada kaikki irti muutoksesta?  
”Opi hyväksymään ne asiat, joita et voi muuttaa, ole rohkea muuttamaan niitä asioita, 
joita voit, ja viisas erottamaan nämä toisistaan.” 
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VAIKUTTAMISEN ASKEL 
On hyvä ymmärtää vaikuttamisen ja hallinnan ero, koska voimme oikeastaan vaikuttaa 
asioihin enemmän kuin hallita niitä. Tässä jokainen meistä elää kolmen ympyrän sisässä 
eli puhutaan hallinnan ympyrästä. Kun opimme käsittelemään asioita rehellisesti 
jokaisessa tilanteessa ja sijoittamaan ne oikeille paikoilleen hallinnan ympyrässä, saamme 
paremman perspektiivin asioista sekä rauhan itsellemme. 
“If your problem is not in your Influence area, why to worry? There is nothing you can 
do! Contrary, if your problem is in your Control circle why to worry? Do something to 
it!” – Kiinalainen sanonta 
 
 
 
Vaikuttaa minuun, en voi itse vaikuttaa, enkä päättää  
Hyvä esimerkki asioista, joihin emme voi vaikuttaa emmekä päättää, ovat 
esimerkiksi sää, lainsäädäntö, menneisyys, suhdanteet ja yhteistoimintaneu-
vottelut. Eli kaikki ne, joissa ei ole suoraa osallistumistamme, mutta ovat asi-
oita joilla on sijaa ajatuksissamme. Tämä on ympyrä, jossa suurin osa meistä 
viettää aikansa eli murehtimalla asioita, joille emme voi mitään. Toisin sa-
noen meidän pitäisi viettää vähemmän aikaa tässä ympyrässä, koska täällä 
aikaa viettäminen luo avuttomuuden tunteen, josta seuraa apatia ja pahim-
missa tapauksessa masennus. 
 
HALLINNAN YMPYRÄ 
 
Ulkokehä:  
- Vaikuttaa minuun, en voi itse 
vaikuttaa, enkä päättää  
 
Keskikehä:  
- Vaikuttaa minuun, voin vaikut-
taa, mutta en voi itse päättää  
 
Sisäkehä:  
- Näistä asioista päätän itse. Fo-
kus tänne! 
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Vaikuttaa minuun, voin vaikuttaa, mutta en voi itse päättää 
Keskimmäinen ympyrä on laaja ja sisältää asioita, joihin meidän on mahdol-
lista vaikuttaa. Voimme vaikuttaa esimerkiksi ystäviimme, asiakkaisiimme, 
parisuhteeseemme, omaan terveyteemme ja ympäristöömme. Kaikki, johon 
sijoitamme aikamme ja energiamme voidaan käsittää asioina, joihin meillä on 
vaikutusta. Vaikka emme voi vaikuttaa tehtyyn muutospäätökseen, niin 
voimme päättää, miten viemme muutosta eteenpäin ja miten osallistamme 
kollegamme mukaan muutokseen sekä heidän fiiliksiinsä. Tämä ympyrä luo 
toisinaan myös meissä stressin tunteita, koska tässä ympyrässä meiltä puuttuu 
päätöksenteon mahdollisuus eli hallinnan tunne ei ole optimitasolla. Tässä 
kohtaa voidaan palata takaisin aikaisempaan askeleeseen, eli hyväksymiseen.  
Näistä asioista päätän itse  
Sisin ympyrä sisältää asiat, joista voimme päättää. Osaamisemme, tekemi-
semme, tunteemme ja ajatuksemme – näihin kaikkeen voimme vaikuttaa. Me 
emme välttämättä voi päättää muutoksista, mutta voimme päättää suhtautumi-
semme niihin ja kääntää tällä tavoin pelin meidän eduksemme. Me voimme 
päättää miten tulkitsemme asiat, oman asenteemme, omat tekomme, omat 
tavoitteemme ja omat fiiliksemme. Eli kaikista ympyröistä, fokus tänne! 
Oma elämämme alkaa siirtyä pois käsistämme, kun kohdistamme energiamme ja keskitty-
misemme väärään ympyrään. Emme voi kontrolloida maailman tapahtumia tai muita ih-
misiä. On vain ajan ja energian tuhlaamista, kun yritämme muuttaa ympärillä olevaa maa-
ilmaamme, emmekä itseämme. Me emme aina voi valita kokemuksiamme, mutta taas 
voimme päättää reaktiomme niihin eli on hyvä, että keskitymme tästä edes ainoastaan nii-
hin asioihin, joihin voimme vaikuttaa. 
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YKSINKERTAISUUDEN ASKEL 
“That's been one of my mantras - focus and simplicity. Simple can be harder than com-
plex: You have to work hard to get your thinking clean to make it simple. But it's worth it 
in the end because once you get there, you can move mountains.” –Steve Jobs 
Muutoksen keskellä asiat tuntuvat monimutkaistuvan ja aina kun löytyy mahdollisuus, 
niin yksinkertaisuuden luominen tässä sokkelossa on suotavaa. Tämä ei tarkoita ”oikotei-
den” ottamista omassa työssään vaan kriittisellä ajattelutavalla löytää ne yksinkertaisim-
mat tavat tehokkuuden saavuttamiseen. Yksinkertainen ajattelutapa auttaa meitä näke-
mään asioita laajemmassa perspektiivissä ja auttamaan meitä tekemään nopeita päätöksiä 
lyhyessäkin ajassa, koska emme ylianalysoi tilanteita turhan liikaa.  
Ajattelutavan muutos yksinkertaisemmaksi voi olla haastavaa. Tähän vaikuttaa olosuh-
teet, joissa olemme kasvaneet sekä oppineet. Jaan seuraavassa neljä vinkkiä yksinkertai-
semman ajattelumaailman kehittämiseen, joista toivottavasti on apua. 
Ymmärrä, ettei ole muuta aikaa kuin nykyhetki 
On aina ollut helpompaa siirtää asiat huomiselle, aina tuntuu löytyvän teko-
syy. Tässäkin meidän on hyvä pitää mielessämme, että sopivaa aikaa aloitta-
miselle harvemmin löytyy. Jokainen matka ja teko, alkaa siitä ensimmäisestä, 
joka mielellään voi alkaa heti. 
Lopeta normeista huolehtiminen tai mitä muut sinulta odottavat 
Meidän ei kannata tuhlata ajatuksiamme siihen, mitä muut ajattelevat suunni-
telmistamme kehittää ajatustapaamme yksinkertaisemmaksi. Yksinkertainen 
elämäntapa on erittäin onnellista sekä tyydyttävää. 
Tunnista itsellesi tärkeät asiat 
Yksinkertaisuus antaa meille mahdollisuuden keskittyä siihen mikä on tär-
keintä, joten on tärkeää pitää prioriteettimme järjestyksessä matkalla yksin-
kertaisuuteen. Meidän on hyvä muistaa, että vähemmän voi olla enemmän. 
Vähemmän voi tarkoittaa enemmän aikaa ja energia asioille, jotka merkitse-
vät meille enemmän. 
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Selvitä mitä sana “riittävä” tarkoittaa sinulle  
Nykypäivä tarjoaa enemmän mahdollisuuksista kuin ehdimme niitä huomaa-
maan ja monet meistä ei tiedä mitä sana ”riittävä” tarkoittaa kohdallamme, 
joten jatkamme jatkuvasti sen tuntemattoman tavoittelemista. Meidän on 
hyvä miettiä mitä ”riittävä” tarkoittaa meille ja seistä sen takana, mitä tahansa 
mieltä muut siitä sitten ovatkaan. 
Elämä ilman muutoksia, voi olla monelle muutenkin jo aika hektistä. Paljon sitoutumisia, 
paljon asioita joita haluamme tehdä ja paljon asioita joissa yritämme pysyä mukana. Nä-
kemyksien, ajatusten ja asioiden yksinkertaistamisella on suuri vaikutus siinä, miten 
otamme vastaan huomisen. Jos meillä on mahdollisuus yksinkertaisuuteen, niin miksi ih-
meessä pidättäytyisimme monimutkaisuudessa ja tekisimme elämästämme vaikean? Jo-
kainen on varmasti kuullut KISS –periaatteesta, ”Keep it simple, stupid”, jota voisi it-
seasiassa muutoksessa hyödyntää muistuttaakseen meitä pitämään asiat yksinkertaisina. 
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AVOIMEN MIELEN ASKEL 
"Silmät näkevät vain sen, minkä mieli on valmis ymmärtämään” - Henri Bergson 
Avoimen mielen pitäminen on yksi vaikeimmista asioista, joita joudumme päivittäin har-
joittelemaan. Avoin mieli tarkoittaa, että olemme avoimia kaikille ja kaikelle mikä tulee 
eteemme. Sallien itsemme ottaa vastaan erilaiset mahdollisuudet, ihmiset, näkemykset, 
ehdotukset ja kiinnostukset. Olemme varmaan joskus olleet kyllästyneitä katsomaan maa-
ilmaa vanhasta ikkunasta ja kuulleet sanottavan, että kolikolla on kaksi puolta? Jos asia on 
näin, niin olisi varmaan aika laajentaa horisonttiamme ja kehittää elämäämme siihen 
suuntaan, että voimme olla avoin mielisiä. Avoin mieliset elävät jännittävämpää, tasapai-
noisempaa sekä uteliaampaa elämää. Pienen harjoittelun ja työn teon jälkeen voimme saa-
vuttaa samat asiat. 
Avoimen mielen pitäminen voi olla meille vaikeaa, mutta palkitsevaa. Monet ovat kasva-
neet tiettyihin uskoihin ja arvoihin läpi elämämme ja keränneet ympärillemme ihmisiä, 
jotka jakavat samat arvot ja uskot. Avoin mieli palkitsee meitä monellakin tapaa, joista 
tärkeimpiä esimerkkejä seuraavassa. 
Irti päästäminen 
Avoin mieli tarjoaa meille mahdollisuuden kokea uusia ideoita, ajatuksia sekä 
haasteita. Tämän myötä pääset haastamaan omat ajatuksesi. Voi olla hyvinkin 
vapauttavaa katsoa maailmaa muustakin kuin omasta näkökulmasta. 
Muutosten kokeminen 
Uusien ideoiden vastaanottamien tarjoaa mahdollisuuden miettiä, miten 
olemme päättäneet katsoa ympärillä olevaa maailmamme. Avoin mieli ei 
välttämättä tarkoita sitä, että muutat uskomuksia, mutta avoin mieli tarjoaa 
silti siihen mahdollisuuden. 
Haavoittuvaisuus 
Haavoittuvaisuus on monelle pelottava asia, etenkin kun avoin mielisyys tar-
joaa haavoittumiselle vieläkin suuremmat mahdollisuudet. Oven avaaminen 
avoimelle mielelle tarkoittaa myös itsellensä myöntämistä, ettei kaikkea vält-
tämättä ymmärretä ja oven toisella puolella on mahdollisuuksia, joita emme 
ole edes harkinneet. Tämä haavoittuvaisuus voi olla pelottavaa tai sitten ilah-
duttavaa. 
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Virheiden tekeminen 
Voi vaikuttaa siltä, ettei virheiden tekeminen ole meille hyödyksi, mutta oike-
astaan tällä on. Kun olemme avoin mielisiä ja annamme itsemme näkemään 
asioita toisten näkökulmista. Tällöin huomaamme mahdollisesti aikaisemmin 
tekemämme virheet ja myös uusiakin virheitä. Ei varmaan kuulosta kovin 
mukavalta, mutta on erittäin opettavaista kaatua ja oppia siitä nousemaan 
ylös. 
Itsevarmuus 
Olemalla avoin asioille, opimme samalla tutustumaan itseemme paremmin. 
Emme rajoitu omiin tai muiden uskomuksiin. Tästä syystä itsevarmuus kas-
vaa sitä mukaa mitä enemmän opimme ympäröivästä maailmastamme. Avoin 
mielisyys auttaa meitä oppimaan, kasvamaan ja vahvistamaan uskoa it-
seemme. 
Rehellisyys 
Rehellisyys tulee avoimen mielen mukana, koska mielen raottaminen uusille 
asioille tarkoittaa itsellemme myöntämistä, että voimme olla asioissa väärässä 
ja emme olekaan kaikki tietäviä. Tämän ymmärrys rakentaa rehellisyyden 
pohjan jokaiselle, joka pyrkii avoin mielisyyteen. 
Joillekin avoin mielisyys voi olla yhtä helppoa kuin hengittäminen. Toisille taas tämä voi 
olla haaste, jonka saavuttamiseen ja ylläpitämiseen heidän on tehtävä paljon työtä. Pi-
dimme itseämme avoin mielisenä tai ei, niin yllä oleva ”listaus” osoittaa, että maailman-
kuvan avartaminen tarjoaa mahdollisuuksia moneen hyötyyn. Tämä on monelle haaste, 
mutta se ponnistus avoimen mielen eteen tulee olemaan sen arvoinen. 
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SOPEUTUMISEN ASKEL 
Muutos pakottaa meidät usein tutkimaan omaa elämäämme, pysähtymään ja hakemaan 
uutta perspektiiviä. Muutos voi ajaa meidät katsomaan menneisyyteen. Muutos voi jättää 
meidät avuttomaksi, kun kaikki on niin erilaista muutoksen jälkeen. 
Elämän parhaimpia puolia, näin ihmisinä, osaamme sopeutua uusiin tilanteisiin. Me sää-
dämme ja mukaudumme jatkuvasti. Joillekin isot muutokset voivat jättää isoja aukkoja 
elämään, joita on vaikea täyttää. Kun opimme että elämä onkin muutoksia eli menetyksiä 
täynnä, voimme odottaa niitä ja päästää irti ajatuksesta, että voimme kontrolloida tai väl-
tellä niitä. Voimme oppia hyväksymään, että tietyt menetykset eivät ole korvattavissa tai 
paikattavissa, mutta voimme silti kunnioittaa niitä sellaisinaan ja mitä ne merkitsevät 
meille. Voimme sopeutua niiden tuomiin haasteisiin.  
Muutokset voivat aiheuttaa joillekin paikallansa polkemisen tunnetta eli tunnemme ole-
vamme jumissa. Osalle taas se saattaa aiheuttaa ringissä pyörimisen ja eksyneen tunteen. 
Paras tapa sopeutumiseksi on vain jatkaa kävelyä eteenpäin, vaikka se saattaakin tuntua 
joskus mahdottomalta. Riittää, että pidämme vain toisen jalan toisen edellä ja tämä auttaa 
meitä kasvamaan, oppimaan, sopeutumaan, hyväksymään ja jatkamaan eteenpäin. 
“Sometimes life is like this dark tunnel, you can’t always see the light at the end of the 
tunnel, but if you just keep moving, you will come to a better place.” – Iroh (Fiktiivisen 
Avatar - TV-sarjan hahmo.) 
Tässä on muutamia vinkkejä, jotka voivat auttaa sinua sopeutumaan muutostilanteisiin: 
Kysy kysymyksiä 
Meidän ei kannata epäröidä kysyä kysymyksiä asioista, jotka epäröivät meitä. 
Esimiehet muutenkin tuntuvat liikkuvan nopeasti ja keskittyvän isompaan 
kuvaan, ja siten voivat unohtaa informoida meille tärkeitä ja kriittisiä asioita. 
Hyväksy uusi realiteetti 
Joustavana oleminen tarkoittaa mielentilan siirtämistä Hyväksyntä-tilaan. 
Tämä tarkoittaa, että meidän on hyvä jättää sivuun henkilökohtaiset tun-
teemme muutoksesta sekä keskittyä kuinka mukaudumme muutokseen, jotta 
voimme mennä eteenpäin. Muutostilanteessa ei ole enää järkevää jäädä toivo-
maan, että tilanteet pysyisivät ennallaan. 
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Voimme keskittyä seuraaviin askeliin. Vaatiiko muutos meiltä uuden oppi-
mista? Milloin muutosprosessi laitetaan käyntiin? Kuinka voimme valmistau-
tua muutokseen? Katsomalla eteenpäin helpotamme muutosprosessin etene-
mistä ja vältymme menneeseen jämähtämiseltä. 
Ole rauhallinen tukija 
Vaikka emme olekaan kovin innokkaita tulevista muutoksista, niin on suota-
vaa silti pitää positiivinen asenne. Ero vastarinnassa ja niiden välillä, jotka 
ovat mukautuvissa, huomaa helposti. On hyvä, että yritämme olla taho, joka 
yrittää tuoda esiin muutoksen hyviä puolia ja jos muutos ei ole edennyt suun-
nitellusti, niin yritetään löytää ”huumori” tilanteista ja autetaan osaltamme 
pitämään toimiston ilmapiiriä kevyenä. 
Ajattele rakentavasti 
Voimme löytää itsemme jopa muutosagentteina, kun huomaamme ettei tämän 
hetkinen ote työhön olekaan se paras suunta ja tapa tehdä töitä. Vaikka he, 
jotka ovat tottuneet tekemään asioita vuodesta toiseen samalla tavalla sekä 
haluavat tietää kaikki etukäteen, löytävät itsensä kannustamassa uusia ideoita, 
jos ne auttavat heitä omassa työssään eteenpäin. Voimme olla aina etunojassa 
ja miettimässä tapoja, joista työpaikkamme voi hyötyä ja olla ohjaamassa 
muita uudelle tielle. 
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LOPPUSANAT 
Muutos on väistämätön voima, elämämme kumppani, halusimme sitä tai emme. Riippu-
matta tilanteesta ja tekemisistä, jokainen tulee kohtaamaan muutoksen ja suurin osa muu-
toksista tulee tänä päivänä yllätyksenä ja tahdostamme riippumatta. Oli muutos hyvä tai 
huono, joudumme ne kohtaamaan. Vaikka muutos olisikin hyvä asia, voi osa meistä 
nähdä muutoksen vaikeasti hyväksyttävänä. 
Maailma ja etenkin yritysmaailma jatkaa muuttumistaan nopeasti, ja vauhti sen kuin ko-
venee. Samalla korostuu työntekijöiden kyky pysyä muutosvauhdissa mukana. Yritykset 
muuttavat heidän strategioitaan, struktuureitaan, systeemeitään, rajojaan ja tavoitteitaan. 
Mediauutisia, kun nykypäivänä seuraa, ovat yritysten tekemät muutospäätökset johtaneet 
jopa radikaaleihinkin toimenpiteisiin. 
Monia muutoksia on vaikea ennakoida ja muutokset tulevatkin useimmiten yllätyksenä. 
Voimme silti vaikuttaa siinä, miten otamme muutoksen vastaan. Otammeko sen vastaan 
kaiken loppuna vai uuden alkuna? Onko muutos mahdollisuus uudistaa itseään sekä mah-
dollisuus jahdata unelmaa, jonka olemme jossain vaiheessa unohtaneet valtatien varrelle? 
Alistummeko muutosten uhreiksi vai muutammeko asennettamme ja otamme muutoksen 
avosylin vastaan?  
Huomaatko asettamani kysymykset, jotka itsessään jo osoittavat, että voimme kääntää 
tilanteet eduksemme? Osa näkee vesilasin puoliksi täytenä ja toinen puoliksi tyhjänä, 
mutta olemmeko pysähtyneet miettimään, että voimme olla henkilö, joka on kaatamassa 
vesilasia täyteen? 
Koska aloitimme oppaan Herakleitoksen sanoilla, niin voisimme myös päättää oppaan 
hänen sanoihin: ”Kukaan ei voi astua kahdesti samaan virtaan, sillä sen enempää astuja 
kuin virtakaan ei ole sama”. Tämä muistuttaa meitä, että elämän virta muuttuu jatkuvasti. 
Mitä enemmän voimme olla joustavia ja hyväksyväisiä muutosten suhteen, sitä enemmän 
mielenrauhaa saamme navigoidaksemme joessa ja virroissa. 
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